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INTRODUCCION 
 
 
 
 
La empresa del futuro debe ser la organización en constante aprendizaje y ello debe 
traducirse en su estructura y forma de organización. Por consiguiente toda institución u 
organización requiere en algún momento documentar el trabajo que realizan los 
funcionarios o empleados para poder responder entre otras cosas los siguientes 
interrogantes: ¿quién?, ¿Como?, ¿Cuándo? ¿Con qué frecuencia?, o ¿por autorización 
de quien? se llevan a cabo los procedimientos.  
 
La elaboración de un manual de competencias no está sujeto a una estructura rígida, por 
el contrario debe ser flexible y creativa. Es importante sin embargo, observar los 
requerimientos técnicos básicos y legales vigentes para lograr el objetivo que se quiere.  
 
El manual de competencias es un instrumento que contribuye al desarrollo de las 
actividades de una dependencia y a su vez una herramienta de control para los 
organismos que tienen competencia para ello, orientando a los miembros de la 
organización en la ejecución de su trabajo ya que facilitará la evaluación de la gestión al 
interior de la entidad por parte de los organismos de control.  
 
La presente investigación permitirá conocer en forma descriptiva el contenido del manual 
de competencias, funciones y descripción de cargos de la Liga Contra el Cáncer 
Seccional Risaralda, adicionalmente los resultados de la implementación de evaluaciones 
por competencias y su respectivo plan de acción a seguir. 
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1. EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 
 
 
1.1 Antecedentes de la idea 
 
La Universidad Tecnológica de Pereira como institución comprometida con el crecimiento  
empresarial de la región, colocó a disposición de la Liga Contra el Cáncer un grupo de 
estudiantes practicantes de la facultad de Ingeniería Industrial, para desarrollar un estudio 
de competitividad salarial del cual se obtuvo excelentes resultados, implementándose la 
curva con una nueva estructura salarial para la Institución. 
 
A partir de esta experiencia, la Maestría de Administración del Desarrollo Humano y 
Organizacional, busca dar continuidad a estos procesos, pero ésta vez desde una 
investigación encaminada a lograr un  mejoramiento en la gestión del talento humano, a 
través de la implementación de un sistema basado en competencias, que diagnostique el 
estado actual del personal frente a su cargo.  
 
 
1.2 Situación problema 
 
Los cambios y la globalización de los mercados, unidos a características de interrelación,  
información simultánea, elevada competitividad , mayores exigencias en calidad, 
diversificación e innovación en los productos y servicios, exigen  a las empresas mayor 
competitividad, y por ende la unidad productiva debe cambiar de una organización  
piramidal y jerárquica, a una organización sistemática y transversal, de una estructura 
ocupacional segmentada, a equipos de trabajo multifuncionales e interdisciplinarios. Lo 
anterior lleva a las organizaciones a entender las competencias laborales como un marco 
de referencia para la administración y desarrollo del talento humano, en los  procesos  de 
adaptación a los cambios del entorno.  
 
Desde este enfoque la Liga Contra el Cáncer involucrada y comprometida con el bienestar 
del ser humano, y basándose en su estructura organizacional (misión, visión, objetivos y 
principios corporativos), se enfrenta a los nuevos retos y desafíos que impone el medio 
con la integralidad en sus funciones desde la cualificación y calificación de su recurso 
humano, encaminados a brindar un servicio con cobertura en calidad humana y con unos 
costos que le permitan sostenibilidad y permanencia en el mercado. 
 
 
1.3 Pregunta  de investigación  
 
Cuales son las competencias y descripción de cargos de los empleados de la Liga Contra 
el Cáncer seccional Risaralda y su respectivo plan de acción para potenciar las 
competencias de los colaboradores? 
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1.4 Objetivos de la investigación 
 
1.4.1 Objetivo general 
 
 Diseñar un plan de acción que permita mejorar las competencias de los 
colaboradores de la Liga Contra el Cáncer seccional Risaralda a partir de la 
evaluación de las mismas y el perfil de cargos.  
 
1.4.2 Objetivos específicos 
 
 Definir las competencias laborales y la descripción de sus niveles de la Liga Contra 
el Cáncer Seccional Risaralda. 
 
 Elaborar perfil de cargos con sus respectivos niveles de competencias.  
 
 Establecer la brecha entre las competencias de los colaboradores y las 
necesidades de los cargos. 
 
 
 
1.5 Justificación del estudio. 
 
El Estudio se justifica por las siguientes razones: 
 
 Permite a través de las diferentes estrategias propuestas, mejorar las 
competencias de los colaboradores y por ende el desempeño de la Liga en 
general. 
 
 Facilita el establecimiento de parámetros de control y evaluación para el 
desempeño de los funcionarios de la institución 
 
 Brinda herramientas para la selección del personal acorde a los requerimientos de 
la Liga. 
 
 Documenta las necesidades de cada cargo en cuanto a formación, experiencia, 
conocimientos y competencias. 
 
 Proporciona información de soporte para la planeación e implementación de 
medidas de mejoramiento. 
 
 Detecta los trabajadores que poseen las condiciones de promoción o transferencia 
interna. 
 
 Evalúa el potencial humano de los funcionarios e identifica a los trabajadores que 
necesitan capacitación para lograr un mejor desempeño. 
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1.6 Beneficios derivados del proyecto 
 
Con los resultados del estudio, se podrán obtener los siguientes beneficios: 
 
Económicos:  
 
 Aumento de la productividad y rentabilidad organizacional por optimización en el 
manejo de los recursos, al contar con personal competente y  cualificado. 
 
Administrativos:  
 
 Ayuda en la toma de decisiones en cuanto a incremento en salarios y ascensos. 
 
Sociales: 
 
 Formación de personal altamente competente a nivel laboral y personal.  
 
 Mejoramiento de los entornos psico - sociales que rodean el trabajo en la  
organización. 
 
Humanos: 
 
 Mejoramiento  en los niveles de calidad de vida de los funcionarios, al gozar de 
mejor ambiente de trabajo, propiciado por los administrativos de la organización. 
 
 
 
 
 
1.7 Limitaciones presentadas 
 
Durante la realización del trabajo se presentaron las siguientes limitaciones o dificultades: 
 
 Respuesta  poco oportuna a la información solicitada, por parte de los 
funcionarios. 
 
 Información sesgada por parte de los funcionarios, por temor a perder sus puestos 
de trabajo. 
 
 Poca receptividad de los colaboradores en la aplicación de pruebas y/o en el 
desarrollo del  proceso 
 
 Falta de apoyo y compromiso de la gerencia, departamento administrativo y de 
gestión humana.  
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2. MARCO REFERENCIAL 
 
 
En el presente Capítulo se presenta la información teórica que soporta la investigación, la 
cual tiene relación con los siguientes aspectos: 
 
 Marco teórico 
 
 Marco conceptual 
 
 Marco normativo 
 
 Marco filosófico 
 
 Marco situacional 
 
 
 
2.1 Marco teórico 
 
A continuación se presentan los elementos teóricos de carácter general que enmarcan el 
estudio investigativo. 
 
2.1.1 Antecedentes históricos 
 
 Desde el punto de vista empresarial, la noción de competencia comenzó a ser utilizado 
desde 1970, en  la Universidad de Harvard  por David McClelland, para identificar 
aquellas variables que permiten explicar un buen desempeño laboral1  
 
McClallend al referirse al término de competencias, las define como conjunto de 
conocimientos, habilidades, destrezas y aptitudes desarrolladas por las personas para 
desempeñar una actividad laboral. 
 
McClelland (1987) halló que lo que distinguía el desarrollo profesional eran una serie 
de características como valores personales, rasgos de personalidad, de motivaciones 
que podían medirse a través de unos comportamientos observables. 
 
Define además como fundamental la relación entre la motivación humana y el 
desempeño. Describe tres tipos de motivación: 
 
1. La motivación como logro, en la que el interés se centra en la maximización de la 
calidad - tiempo en un trabajo. Dicho de otra forma, la eficiencia. En la medida en que 
                                                           
1
 Blanco, Prieto Antonio. Trabajadores competentes, introducción y reflexiones sobre la gestión del recurso humano 
por competencias, Editorial Esic. Es. 
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se obtiene un resultado con menor tiempo, mayor resultado con el mismo tiempo o 
mayor resultado con menor tiempo. Esta motivación es válida para aquellas personas 
que enmarcan su escala de rendimiento en situaciones que son susceptibles de 
mejora. 
 
La motivación de logro está relacionada con la orientación de cada individuo a la 
consecución de objetivos y planes con el incentivo intrínseco de su realización óptima.  
 
Así pues, los sujetos con una alta puntuación “n” en motivación de logro, tienden a 
rendir más que los que no la poseen en aquellas situaciones en las que el incentivo es 
intrínseco, es decir, cuya satisfacción se encuentra en su propia realización o 
manifestando con la acción que se es capaz de llevarlo a cabo. 
 
2. La motivación por poder, lo que puede asemejarse a la “motivación extrínseca” 
(Pérez López, 1998), donde la necesidad de alcanzar grados de poder estimulan a un 
mayor esfuerzo en la consecución de los objetivos. Este tipo de motivación está 
estrechamente relacionada con la cultura de la empresa, ya que existen sistemas 
organizacionales que incentivan estos comportamientos. 
 
Las conductas asociadas a los motivos de poder nos describen un perfil de persona 
inclinado hacia profesiones influyentes, como el estudio realizado por Winter (1973) 
donde demostraba que las aquellas personas con alta puntuación en motivo de poder, 
solían dedicarse a profesiones como la enseñanza, la psicología, el sacerdocio, a los 
negocios o el periodismo. 
 
Por otro lado, suelen tender a asumir posesiones de prestigio, mediante la obtención 
de símbolos de poder. Así les gusta tener a su alrededor personas que les respeten y 
que sean seguidores leales. A partir de aquí, se puede deducir que pueden llegar a 
ser buenos líderes siempre y cuando la motivación vaya acompañada de valores y 
habilidades. (Bales y Cohen, 1979) 
 
Todas estas conductas estarán determinadas con las habilidades y valores de cada 
individuo, así como la madurez socio-emocional que posea cada uno de ellos a fin de 
conocer cuál será su conducta asociada a la motivación de poder. Así, como define 
Dirubre (2004) la mayor madurez socio-emocional tiende a producir una mayor 
inhibición de actividad, por lo que se va conduciendo la intensidad del motivo de 
poder. 
 
3. Por último, la motivación por pertenencia al grupo, sentimiento que ya fue definido 
por Maslow (1954) en la jerarquización de necesidades. El sujeto necesita sentirse 
dentro de la organización, formar parte de un colectivo humano, de un equipo donde 
se tengan en cuenta sus aportaciones y donde los canales de comunicación sean 
bidireccionales. 
 
Los sujetos que poseen una mayor motivación de afiliación, aprenden con mayor 
rapidez las relaciones sociales, entienden y se muestran más sensibles a las 
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necesidades de los demás y establecen diálogo con otras personas. Todo ello hace 
que las personas con este grado de motivación prefieran personas con las que se 
trabaje en equipo y armonía, antes que expertos más profesionales 
 
De la misma manera, con ocasión de un trabajo realizado,  Bayatzis (1993), señala: las 
competencias son un  “conjunto de patrones de conducta, que deben ser Ilevadas  a un 
cargo específico para rendir eficientemente en sus tareas y funciones”. 
 
Para autores como Mitriani, Dalziel y Suárez de Puga (1992) las competencias, a 
diferencia de teorías como el rasgo más centradas en variables unidimensionales, se 
plantean multidimensionales teniendo en cuenta diferentes componentes: 
 
1. Motivo: Una necesidad subyacente o una forma de pensar que impulsa, orienta y 
selecciona la conducta 
 
2. Rasgo de carácter: Una predisposición general a conducirse o reaccionar de un modo 
determinado. 
 
3. Actitudes o valores: medido por medio de un test de respuestas, en el que se pide a la 
persona que diga lo que piensa, lo que valora, lo que hace o lo que está interesado en 
hacer. 
 
4. Conocimientos: De hechos o procedimientos, tanto técnicos como interpersonales que 
se mide por medio de test de respuestas. 
 
5. Aptitudes y habilidades: Capacidad de la persona para llevar acabo un determinado tipo 
de actividad. 
 
En la misma línea se pronuncian Spencer & Spencer(1993) y añaden un elemento nuevo 
como es la idea de que parte de las competencias se encuentran subyacentes y parte 
observables. Así las destrezas, habilidades y conocimientos serían competencias visibles 
y fácilmente medibles. Otras competencias como los rasgos, las aptitudes y valores y los 
motivos pertenecerían a un estrato difícil de observar a simple vista2. Sería necesaria la 
realización de inferencias que nos llevarían a predecir unas determinadas habilidades que 
derivaríamos en unos comportamientos concretos. 
 
 
Análisis de puestos: 
 
Es el proceso para determinar y ponderar los elementos y las tareas que integran un 
puesto dado, el cual debe responder a la urgente necesidad de las empresas, para 
organizar eficazmente los puestos de trabajo, siendo  indispensable conocer tareas 
                                                           
2
 Para Alles, 2000, opt. Citada, “los motivos y las características son operarios intrínsecos o 
“rasgos supremos” propios que determinan cómo se desempeñarán las personas a largo plazo en sus puestos 
sin una supervisión cercana 
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asignadas a cada trabajador y aptitudes requeridas para hacerlo bien, siendo finalmente 
evaluado  el cargo por los diferentes actores:   
 
Para los altos directivos representa la posibilidad de saber con todo detalle las 
obligaciones y tareas de cada puesto. 
 
Para los supervisores, sobre todo los inmediatos al trabajador, les permite conocer las 
características de las  labores encomendadas a su vigilancia, e igualmente  necesitan un 
instrumento, donde se especifique con toda precisión las características y exigencias de 
cada puesto. 
 
Los trabajadores si conocen con detalle cada una de las operaciones que conforman su 
puesto de trabajo y los requisitos necesarios para hacerlo bien, lograrán desempeñarse 
eficazmente. 
 
Para el departamento de personal,  es básico el conocimiento preciso de las numerosas 
actividades que debe coordinar, si quiere cumplir su función estimulante de la eficiencia 
con la cooperación de los trabajadores.3 
 
La importancia de esta  función radica en el análisis de cada puesto de trabajo y no de las 
personas que los desempeñan.  
 
La evaluación por competencias 
 
La evaluación por competencias surge en EE.UU. en la década de 1920-1930, momento 
cuando las empresas deciden introducir un procedimiento que les permita justificar una 
política retributiva relacionada con la responsabilidad del puesto trabajo y con las aportes 
de los empleados al éxito de la empresa. En Centroamérica este sistema se extiende en 
la década de los ochenta y en la actualidad varias empresas en toda Centroamérica 
siguen implementando el modelo. 
 
La evaluación por competencia nace en las Fuerzas Armadas principalmente de los 
Estados Unidos, quienes acogieron el proceso de evaluación para llevar a cabo 
comparaciones entre oficiales. El War Department de dicho país adoptó en 1917 este 
proceso de valoración para los siguientes fines: 
 
 Seleccionar a los candidatos que podrían asistir a las escuelas militares. 
 
 Elegir luego a los oficiales entre los graduados. 
 
 Evaluar periódicamente a los oficiales para conceder los ascensos o cambios de 
acuerdo con la escala determinada de puntos.  
 
 
                                                           
3
  Reyes, Ponce Agustín. Análisis de puestos, Editorial Limusa, S.A. de C.V. Grupo Noriega, Editores, 2004 
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2.2 Marco conceptual. 
 
Se desarrollan los siguientes conceptos puntuales, que precisan el tema a desarrollar: 
 
 El concepto de competencia 
 
 Competencias laborales 
 
 Competencias técnicas 
 
 Competencias Actitudinales o de Gestión 
 
 Análisis de cargo 
 
 La Evaluación por competencias 
 
 
Competencia 
 
Es una capacidad susceptible de ser medida, necesaria para realizar un trabajo 
eficazmente, es decir, para producir los resultados deseados por la organización.  El 
análisis de competencias tiene como objetivo identificar los conocimientos, las destrezas, 
habilidades y comportamientos estimulantes que los empleados deben demostrar para 
que la organización alcance sus metas y objetivos. 
 
Competencia laboral: 
 
Conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que aplicadas o demostradas en el 
ámbito productivo, tanto en un empleo como en una unidad para la generación de 
ingresos por cuenta propia, se traducen en resultados efectivos que contribuyen al logro 
de los objetivos de la organización o del negocio. 
 
Competencias Corporativas: 
 
 Es el conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas definidas por la 
organización, cuya principal regla de diseño y gestión es que deben ser poseídas por 
todos los miembros, independientemente del cargo que ocupen, al tenerlas y 
desarrollarlas contribuyen substancialmente al éxito y la productividad organizacional. 
Normalmente este tipo de competencias reflejan los valores de la organización, las pautas 
de conducta, de servicio y/o gestión que conllevan al cumplimiento de los objetivos 
estratégicos de la organización. Así por ejemplo, una empresa dedicada a la prestación 
de servicios  podría definir dentro de sus competencias corporativas: 
 
 Servicio al Cliente 
 
 Gestión comercial 
 
 Gestión de la calidad 
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 Compromiso 
 
 Innovación y desarrollo 
 
Competencias Técnicas:  
 
Son aquellos conocimientos, habilidades y/o destrezas específicas que deben poseer y 
demostrar las personas para desempeñar eficazmente una función determinada. Mientras 
las competencias corporativas son de aplicación general a todos los cargos de la 
organización, las competencias técnicas deben ser clasificadas por familias de puestos de 
trabajo o en forma individual por cada uno de los cargos dada la complejidad de la 
estructura de la empresa. Podrían definirse por ejemplo: 
 
 Área de facturación  
 
 Área asistencial 
 
 Área de laboratorio 
 
 
Competencias Actitudinales o de Gestión:  
 
Demuestran la capacidad para obtener resultados en forma rápida y eficaz, garantizando 
así el éxito de su gestión en un cargo específico; incluye aquellas actitudes de índole 
personal que expresan la eficiencia propia de un individuo. Competencias como:  
 
 Liderazgo 
 
 Astucia 
 
 Recursividad. 
 
 Gestión oportuna. 
 
 Toma de decisiones 
 
 Trabajo en equipo 
 
 Desarrollo de personas 
 
 Empowerment 
 
El procedimiento para evaluar el recurso humano se denomina comúnmente "Evaluación 
por competencias", y generalmente se elabora a partir de programas formales de 
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evaluación, basados en una razonable cantidad de información respecto a los empleados 
y de su desempeño en el cargo4. 
 
 
Análisis de cargo: 
 
Constituye un ejercicio de valoración de las funciones y actividades que se deben llevar a 
cabo en un puesto en particular y permiten establecer sus requerimientos, con los cuales 
las empresas alcanzan un clima organizacional óptimo. La técnica del análisis de puestos 
es, por lo tanto un instrumento de utilidad primordial para las organizaciones en la 
selección de personal, la capacitación y entrenamiento, los incentivos, las estructuras 
salariales y los diseños de puestos. 
 
 
La Evaluación por competencias: 
 
 Es un sistema de apreciación del desenvolvimiento del individuo en el cargo y su 
potencial de desarrollo. Toda evaluación es un proceso para estimar o juzgar el valor, la 
excelencia, las cualidades o el status de los empleados. La evaluación de las personas 
que desempeñan roles dentro de una organización puede hacerse mediante enfoques 
diferentes tales como: "evaluación del desempeño", "evaluación del mérito", "evaluación 
de los empleados", "informe de progreso", "evaluación de la eficiencia funcional" y otros. 
Sin embargo, merece destacarse que la Evaluación del Desempeño es un concepto 
dinámico, porque los empleados son siempre evaluados, sea formal o informalmente, con 
cierta continuidad por las organizaciones. 
 
      La Evaluación por competencias constituye una técnica de dirección imprescindible en el 
proceso administrativo. Mediante ella se pueden encontrar problemas de supervisión del 
recurso humano, de integración del trabajador a la empresa o al cargo que ocupa 
actualmente, de la falta de aprovechamiento de potenciales mayores que los exigidos 
para el cargo y de motivación, entre otros. 
       
Se puede hablar de la evaluación por competencias como un proceso sistemático y 
periódico de estimación cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con el que las 
personas llevan a cabo las actividades, cometidos y responsabilidades de los puestos que 
desempeñan, realizado mediante una serie de instrumentos. 
 
Plan de mejoramiento 
 
Según los grupos gerenciales de las empresas japonesas, el secreto de las compañías de 
mayor éxito en el mundo radica en poseer estándares de calidad altos tanto para sus 
productos como para sus empleados; por lo tanto el control total de la calidad es una 
filosofía que debe ser aplicada a todos los niveles jerárquicos en una organización, y esta 
implica un proceso de Mejoramiento Continuo que no tiene final. Dicho proceso permite 
                                                           
4
 Díaz, Pinilla Mariela. Procesos para la gestión humana, modulo para la maestría en Administración del Desarrollo 
Humano 
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visualizar un horizonte más amplio, donde se busca siempre la excelencia y la innovación 
que lleva a los empresarios a aumentar su competitividad, disminuir los costos, orientando 
los esfuerzos a satisfacer las necesidades y expectativas de los clientes. 
 
El plan de mejoramiento es una herramienta fundamental para todas las empresas porque 
les permite renovar los procesos administrativos y productivos que realizan, lo cual facilita 
su constante actualización; además, permite que las organizaciones sean más eficientes y 
competitivas, fortalezas que les ayudará a permanecer en el mercado5. 
 
 
Asimismo, este proceso busca que el empresario sea un verdadero líder de su 
organización, asegurando la participación de todos e involucrándose en los procesos de la 
cadena productiva. Para ello debe adquirir compromisos profundos, porque es el principal 
responsable de la ejecución del proceso y la más importante fuerza impulsadora de su 
empresa. 
 
Para llevar a cabo el plan de mejoramiento tanto en un departamento determinado como 
en toda la empresa, se debe tomar en consideración que dicho proceso sea: económico, 
es decir, debe requerir menos esfuerzo que el beneficio que aporta; y acumulativo, que la 
mejora que se haga permita abrir las posibilidades de sucesivas logros a la vez que se 
garantice el cabal aprovechamiento del nuevo nivel de desempeño alcanzado. 
 
Importancia del  Plan de Mejoramiento  
 
La importancia de esta técnica gerencial radica en su aplicación porque contribuye a 
detectar las debilidades y afianzar las fortalezas de la organización. 
A través de dicho plan se logra ser más productivos y competitivos en el mercado al cual 
pertenece la organización, por otra parte permite analizar los procesos utilizados, de 
manera tal que si existe algún inconveniente pueda mejorarse o corregirse. 
 
Ventajas y Desventajas del  Plan de Mejoramiento  
 
Ventajas 
 
 Se concentra el esfuerzo en ámbitos organizativos y de procedimientos puntuales.  
 Consiguen mejoras en un corto plazo y resultados visibles  
 Si existe reducción de procesos inadecuados y repetitivos, trae como 
consecuencia una reducción en los tiempos, costos, como resultado de un 
consumo menor de materias primas.  
 Incrementa la productividad y dirige a la organización hacia la competitividad, lo 
cual es de vital importancia para las actuales organizaciones.  
 Contribuye a la adaptación de los procesos a los avances tecnológicos.  
 Permite eliminar procesos repetitivos. 
  
                                                           
5 HARRINGTON, H. James. (1997). Administración total del mejoramiento continuo. La nueva generación. Editorial 
Mc, Graw Hill Interamericana, S.A., Colombia. 
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Desventajas 
 
 Cuando el mejoramiento se concentra en un área específica de la organización, se 
pierde la perspectiva de la interdependencia que existe entre todos los miembros 
de la empresa.  
 
 Requiere de un cambio en toda la organización, ya que para obtener el éxito es 
necesaria la participación de todos los integrantes de la organización y a todo 
nivel.  
 
En vista de que los gerentes en la pequeña y mediana empresa son muy conservadores, 
el Mejoramiento Continuo se hace un proceso muy largo.  
 
Según Harrigton (1987) los clientes son las personas más importantes en el negocio y por 
lo tanto los empleados deben trabajar en función de satisfacer las necesidades y deseos 
de éstos. 
 
 
2.3 Marco legal  y normativo 
 
Ley 1164 de 2007 
Mediante la cual se dictan disposiciones en materia del Talento Humano en Salud. 
 
 
Disposiciones generales. 
 
Artículo 1o. del objeto. La presente ley tiene por objeto establecer las disposiciones 
relacionadas con los procesos de planeación, formación, vigilancia y control del ejercicio, 
desempeño y ética del Talento Humano del área de la salud mediante la articulación de 
los diferentes actores que intervienen en estos procesos. 
 
Por Talento Humano en Salud se entiende todo el personal que interviene en la 
promoción, educación, información de la salud, prevención, diagnóstico, tratamiento, 
rehabilitación y paliación de la enfermedad de todos los habitantes del territorio nacional 
dentro de la estructura organizacional de la prestación de los servicios de salud. 
 
Artículo 2o. de los principios generales. El Talento Humano del área de la Salud se regirá 
por los siguientes principios generales: 
 
Equidad: La formación y el desempeño del Talento Humano en Salud deben estar 
orientados a proveer servicios de salud en cantidad, oportunidad y calidad igual para 
todos los habitantes de acuerdo con sus necesidades e independiente de su capacidad de 
pago. 
 
Solidaridad: La formación y el desempeño del Talento Humano en Salud deben estar 
fundamentados en una vocación de servicio que promueva la mutua ayuda entre las 
personas, las instituciones, los sectores más fuerte debe apoyar al más débil. 
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Calidad: La formación y el desempeño del Talento Humano en Salud, debe 
caracterizarse por el logro de los mayores beneficios posibles en la formación y la 
atención, dentro de la disponibilidad de recursos del sistema educativo y de servicios y 
con los menores riesgos para los usuarios de servicios de salud. Se reconocen en la 
calidad dos componentes interrelacionados: el ejercicio idóneo de competencias propias 
de cada profesión u ocupación en salud y la satisfacción y mejoramiento de la salud de 
los usuarios de los servicios. 
 
Ética: La formación y el desempeño del Talento Humano en Salud, debe estar 
enmarcado en el contexto cuidadoso de la vida y la dignidad del ser humano. 
 
Integralidad: La formación y el desempeño del talento humano debe reconocer las 
intervenciones y actividades necesarias para promover, conservar y recuperar la salud, 
prevenir las enfermedades, realizar tratamientos y ejecutar acciones de rehabilitación, 
todos ellos en cantidad, calidad, oportunidad y eficiencia de la salud de los individuos y las 
colectividades. 
 
Concertación: La formación y el desempeño del Talento Humano en Salud deben 
establecer espacios y mecanismos para propiciar acercamientos conceptuales y 
operativos que permitan definir líneas compartidas de acción, por parte de los diferentes 
actores que intervienen en la prestación de los servicios de salud. 
 
Unidad: Debe ser una característica del accionar de los diferentes actores institucionales 
que intervienen en la formación y el desempeño del Talento Humano en Salud, que 
garantiza la concreción de la articulación y la armonización de las políticas, estrategias, 
instrumentos legislativos, normas, procesos y procedimientos que rigen en sus 
respectivos campos de actuación para lograr un desarrollo equilibrado y acorde con las 
necesidades del país. 
 
Efectividad: La formación y el desempeño del personal de salud, deben garantizar en sus 
acciones el logro de resultados eficaces en la atención de salud individual y colectiva, 
mediante la utilización eficiente de los recursos disponibles y la selección del mejor curso 
de acción alternativa en términos de costos. 
 
Artículo 3o. de las características inherentes al accionar del talento humano en salud. Las 
actividades ejercidas por el Talento Humano en la prestación de los servicios de salud 
tiene características inherentes a su accionar, así: 
 
1. El desempeño del Talento Humano en Salud es objeto de vigilancia y control por parte 
del Estado. 
 
2. Las competencias propias de las profesiones y ocupaciones según los títulos o 
certificados respectivos, obtenidos legalmente deben ser respetadas por los prestadores y 
aseguradores de servicios de salud, incluyendo la individualidad de los procesos de 
atención. 
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El desempeño del Talento Humano en Salud lleva consigo un compromiso y una 
responsabilidad social, que implica la disposición de servicio hacia los individuos y las 
colectividades sin importar creencias, raza, filiación política u otra condición humana.6 
 
 
2.4 Marco filosófico 
 
El trabajador forma parte del sistema empresarial y resulta susceptible a los cambios que 
en este entorno se generan, sin embargo el potencial de desarrollo que el colaborador 
tiene en sí mimo, muchas  veces no se actualiza por falta de oportunidades, lo que 
constituye el resultado de una concepción tradicionalista en la gestión del potencial 
humano. 
 
La nueva concepción en la administración del potencial humano se funda en las 
siguientes ideas: 
 
 El reconocimiento que el trabajador posee potencialidades, las cuales necesitan 
estimularse y desarrollarse. 
 
 La valoración del trabajador como el factor más importante para impulsar el desarrollo 
empresarial. 
 
 La influencia del sistema empresarial en el trabajador y viceversa, por lo tanto el 
desarrollo de éste necesariamente se encuentra ligado a la empresa. 
 
Estas nuevas ideas han tenido su desarrollo en la administración, la psicología, las 
relaciones industriales, el trabajo social y otras disciplinas científico -sociales. Este nuevo 
enfoque se caracteriza por cinco importantes paradigmas: sistémico, multidisciplinario, 
situacional, productividad y potencial humano, los mismos se encuentran 
interrelacionados y originan en su dinámica la gestión del potencial humano, encaminada 
hacia la excelencia administrativa7. 
 
 
2.5 Marco situacional 
 
Dentro de las políticas de mejoramiento y actualización que el sector empresarial requiere 
para sostenerse competitivamente en el mercado, la Liga Contra el Cáncer no puede ser 
ajena a estas exigencias, debido al dinamismo y cambios permanentes que se generan 
en el campo de la salud, lo que la ha llevado a tomar medidas que subsanen fenómenos 
como la alta rotación de personal, desde la implementación de la curva salarial, creación 
del departamento de Gestión humana y Control de Calidad 
 
Teniendo en cuenta los antecedentes históricos,  la Liga Contra el Cáncer Seccional 
Risaralda, es una Institución sin ánimo de lucro , iniciada el 12 de abril de 1976, gracias al 
                                                           
                                              
6
 Diario Oficial No. 46.771 de 4 de octubre de 2007 
7
  Vargas, Trepaud Ricardo . Proyecto de vida y planeamiento estratégico personal. Lima, Perú 2005. 
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deseo de un grupo de voluntarias y profesionales de “luchar contra el cáncer” con 
objetivos centrados en la búsqueda del bienestar humano, los cuales han permanecido 
latentes a lo largo del crecimiento de esta gran institución al servicio de la comunidad, 
consolidándose como una de las entidades de salud más importantes y reconocidas en el 
departamento de Risaralda, prestando sus servicios a los hospitales de cada municipio.   
 
La institución ha venido creciendo, mejorando los servicios que se prestan, colocándose a 
la altura de instituciones modernas y actualizadas, con salas de espera  amplias, aireadas 
y confortables, en donde los usuarios se acogen en un ambiente cálido y cordial. 
 
Este crecimiento le ha permitido ampliar el portafolio de servicios, actualmente tiene 
alrededor de 20 especialidades médicas, 11 consultorios, una sala de aplicación de 
quimioterapia, una sala de ecografía, una sala de cirugía, una sala de procedimientos, 
sala de recuperación, laboratorio clínico, laboratorio de cito-histopatología, con el más 
calificado equipo médico y paramédico, a la vez implementó el área de Gestión Humana. 
Además, cuenta con profesionales en psicología, trabajo social, enfermeras, personal 
médico y voluntariado de apoyo, con la vivencia del cáncer, que acompañan al paciente y 
su familia en las diferentes etapas de la enfermedad, informando el proceso y desarrollo 
de ésta en  cada paciente, como valor agregado al tratamiento en si.   
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3. DISEÑO METODOLÓGICO 
 
 
Comprende los siguientes aspectos los cuales indican la forma en que se llevó a cabo el 
proyecto. 
 
 Población objeto de estudio 
 
 Tipo de investigación 
 
 Delimitación del Estudio 
 
 Variables e indicadores 
 
 Métodos e Instrumentos de recolección de información 
 
 Análisis y procesamiento de la información. 
 
A continuación se desarrolla cada uno de ellos. 
 
 
 
3.1 Población objeto de estudio 
 
La población a ser investigada está compuesta por cuarenta y nueve colaboradores de la 
Liga Contra el Cáncer seccional Risaralda, quienes desempeñan sus funciones en 
diferentes áreas. Con el fin de realizar un mejor análisis a los resultados, se separan en 
dos grupos: 
 
 
• Auxiliares 
 
AREA AUXILIARES 
Asistencial 13 
Facturación 6 
Farmacia 1 
Gerencia 1 
Gestión Humana 6 
Laboratorio 5 
TOTAL 32 
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• Coordinadores y Asistentes 
 
AREA COORDINADORES 
- ASISTENTES 
 Farmacia 1 
Asistencial 3 
Auditoria  1 
calidad 1 
contabilidad 3 
Facturación 2 
Gestión Humana 2 
Psicología 1 
Recursos físicos 1 
Sistemas 2 
TOTAL 17 
 
 
 
3.2 Tipo de investigación  
El presente estudio se realizó bajo el enfoque cuantitativo descriptivo, porque comprende 
la descripción, registros, análisis e interpretación de los instrumentos recolectados.  
 
 
 
3.3 Delimitación de la investigación 
 
Delimitación temática: 
 
Competencias laborales de los funcionarios de la Liga Contra el Cáncer. 
 
 
Delimitación espacial: 
 
El estudio se realizó  en  la liga Contra el Cáncer seccional Risaralda ubicada en la ciudad 
de Pereira carrera 4 no. 23-72 
 
 
Delimitación demográfica: 
 
El estudio contó con la  participación de los funcionarios de la Liga Contra el Cáncer 
Risaralda, que laboran en las siguientes áreas: 
 
 Gerencia 
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 Administrativas 
 
 Facturación 
 
 Asistencial 
 
 Laboratorio 
 
 Gestión Humana 
 
 Droguería 
 
 Archivo 
 
 Estructura física 
 
 Oficios varios 
 
 
 
Delimitación temporal: 
 
La investigación se llevó a cabo entre julio de 2009 y marzo de 2010                            
 
 
3.4 Variables e indicadores 
Las variables a tener en cuenta en la presente investigación surgen de las pruebas 180 
grados, 360 grados y BIP ya que por experiencia de asesores externos son las más 
aplicadas debido a su precisión, adicionalmente la Universidad Tecnológica cuenta con 
éstas facilitando su aplicación.  
De las pruebas 180 y 360 grados se tienen 26 competencias que predeterminadamente 
presentan los indicadores descritos al frente de cada competencia. 
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VARIABLES E INDICADORES DEL ESTUDIO (180 – 360 GRADOS)8 
 
VARIABLES 
(Competencia) 
DEFINICIÓN DE 
LA VARIABLE 
 
NIVEL INDICADORES 
 
 
 
ADAPTABILIDAD Capacidad para acoplarse 
eficazmente a entornos 
cambiantes, los cuales 
involucran procesos, 
responsabilidades o personas. 
 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
 
 
 
ANÁLISIS SISTEMATICO 
Capacidad para identificar una 
situación y plantear acciones 
de forma sistemática y 
metódica, normalmente 
seguido por procedimientos 
ordenados que conlleven a la 
consecución clara de 
resultados.  Implica una 
excelente capacidad y 
atención al detalle y 
minuciosidad metódica en el 
manejo de información, lo que 
le permite llegar a ser un 
sujeto proactivo y no reactivo 
ante los problemas. 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
 
 
 
 
ANÁLISIS DE 
PROBLEMAS 
 
 
 
 
Capacidad que tiene de 
trascender de lo lógico a lo 
abstracto y encontrar las 
verdaderas causas y 
soluciones de una situación o 
problema especifico; cuyos 
resultados son sustentados 
con un alto nivel de eficacia y 
confiabilidad. 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
 
 
 
PENSAMIENTO 
ESTRATEGICO. 
 
Es la capacidad para 
determinar la posición 
competitiva de la empresa, 
mediante un análisis profundo 
de todos los factores internos 
y externos, estableciendo 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
                                                           
8
 Díaz, Pinilla Mariela. Diccionario de competencias laborales. Psicom Editores, 2005. 
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estrategias integrales que 
vinculen toda la organización. 
 Alto. 
 
 Excelente. 
75% Alto 
 
100% Excelente 
CAPACIDAD DE 
PLANEACION Y DE 
ORGANIZACIÓN 
Capacidad para organizar, 
definir, plantear e implementar 
acciones y mecanismos de 
control que garanticen el 
cumplimiento de metas 
propuestas. 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
 
 
 
 
 
LIDERAZGO 
 
Capacidad para dirigir a las 
personas y lograr que éstas 
contribuyan de forma efectiva 
y adecuada a la consecución 
de los objetivos. 
Comprometerse en el 
desarrollo de sus 
colaboradores, su evaluación y 
la utilización del potencial y las 
capacidades individuales de 
los mismos. 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
 
 
ORIENTACION AL 
CLIENTE INTERNOY/O 
EXTERNO 
Capacidad personal para 
demostrar sensibilidad y 
gestión hacia las necesidades 
o demandas que un conjunto 
de clientes tanto internos 
como externos pueden 
requerir en el presente o en el 
futuro, y ser capaz de darles 
satisfacción desde cualquier 
ámbito de la organización. 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
 
 
 
 
 
TOLERANCIA 
ALTRABAJO BAJO 
PRESION 
Capacidad para actuar con 
profesionalismo y asertividad 
en situaciones de alta 
exigencia en materia de 
resultados. 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
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INICIATIVA 
 
Capacidad para actuar 
proactivamente ante 
determinada situación. Incluye 
saber identificar un problema 
obstáculo u oportunidad y 
llevar a cabo acciones que 
contribuyan a su solución. 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
 
 
 
 
DIRECCIÓN DE EQUIPOS 
DE TRABAJO 
Capacidad para dirigir 
eficazmente grupos de trabajo, 
enmarcándose en una filosofía 
de orientación hacia los 
resultados y desarrollo de 
competencias de los miembros 
de su equipo.  
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
 
 
 
 
DISPOSICIÓN HACIA EL 
APRENDIZAJE 
Capacidad para aprender de 
las experiencias y obtener de 
ella un aprendizaje que le 
permita ser productivo tanto en 
su vida personal como laboral.  
Incluye disposición voluntaria y 
capacidad de procesamiento y 
aplicación de información sin 
ningún tipo de problemas e 
inconvenientes.  
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
 
 
 
 
ATENCIÓN AL CLIENTE 
 
Exceder las expectativas del 
cliente, demostrando un 
compromiso total en la 
identificación de cualquier 
problema y proporcionando las 
soluciones efectivas para la 
solución del mismo. 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
 
 
 
 
COMUNICACIÓN 
ABIERTA 
Es la capacidad que posee el 
líder para escuchar, entender 
y valorar empáticamente 
información, ideas y opiniones 
que su equipo le comunique, 
siendo capaz de retroalimentar 
asertivamente el proceso 
comunicativo. 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
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VOCACIÓN AL SERVICIO 
Exceder las expectativas de 
los beneficiarios de la gestión, 
demostrando un compromiso 
total en la identificación de 
cualquier problema y 
proporcionando las soluciones 
más idóneas para satisfacer 
sus necesidades 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
 
 
 
 
 
SENTIDO DE LA 
URGENCIA 
“percibir la urgencia real de 
determinadas tareas y actuar 
de manera consecuente para 
alcanzar su realización en 
plazos muy breves de tiempo”. 
En definitiva, se trata de la 
habilidad para ponerse en 
marcha con celeridad, cuando 
se percibe la necesidad de 
hacerlo, porque el tiempo 
apremia, para desarrollar una 
acción y obtener un resultado 
concreto. 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
 
 
 
 
INNOVACIÓN Y 
CREATIVIDAD 
 
Capacidad para proponer 
soluciones y/o alternativas 
novedosas e imaginativas para 
el mejoramiento de procesos 
funcionales, estrategias 
promociónales, entre otras.  
Las personas que poseen esta 
habilidad se caracterizan  
porque: proponen  y 
encuentran formas nuevas 
eficaces de hacer las cosas, 
son recursivos, innovadores y 
práctico.  Buscan nuevas 
alternativas de solución y se 
arriesgan  a romper los 
esquemas tradicionales 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
 
 
 
 
MANEJO DE LA 
COMPLEJIDAD 
Habilidad mental para manejar 
varios proyectos y situaciones 
a la vez. 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
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ORIENTACIÓN AL 
LOGRO 
Es la capacidad por realizar 
bien el trabajo, por cumplir un 
objetivo o por realizar algo 
único y excepcional. 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
ESPIRITU 
EMPRENDEDOR 
Es la competencia que le 
permite al líder la búsqueda 
constante de oportunidades en 
el entorno para garantizar la 
viabilidad de los objetivos 
empresariales generando en 
sus colaboradores el mismo 
espíritu gestor de nuevas 
acciones que propendan por 
una maximización de los 
recursos y capitalizar  
oportunidades en nuevos 
proyectos de empresa 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
 
 
 
ORGANIZACIÓN 
Capacidad para establecer 
eficazmente un orden 
apropiado de actuación 
personal o para terceros con el 
objetivo de alcanzar una meta. 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
 
 
 
 
SENSIBILIDAD 
INTERPERSONAL 
Capacidad que tiene el sujeto 
para entender las emociones, 
sentimientos y necesidades de 
otros desde la perspectiva 
humana 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
 
 
 
 
SENSIBILIDAD 
ORGANIZACIONAL 
Capacidad para implicarse en 
el proyecto de empresa, 
poniendo a disposición de ella 
los conocimientos y 
habilidades para la 
consecución de los objetivos 
establecidos. 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
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SOCIABILIDAD 
 
Capacidad para mezclarse 
fácilmente con otras personas 
y establecer con ellas 
relaciones altamente 
satisfactorias a nivel personal, 
social y laboral. 
 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
 
 
 
 
TRABAJO EN EQUIPO Y 
COOPERACION. 
 
Implica la intención de 
colaborar y cooperar con 
otros, formar parte del grupo, 
trabajar juntos, como opuesto 
a hacerlo individual o 
competitivamente. 
 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
 
 
 
 
CAPACIDAD DE 
NEGOCIACION. 
 
Capacidad para llegar a 
acuerdos ventajosos, a través 
del intercambio de 
información, debate de ideas y 
utilización de estrategias 
efectivas, con personas o 
grupos que puedan 
representar de alto interés 
para la organización. 
 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
 
 
 
 
 
 
FLEXIBILIDAD. 
 
Es la habilidad de adaptarse y 
trabajar eficazmente en 
distintas y variadas situaciones 
y con personas o grupos 
diversos. Incluye una 
disposición a cambiar 
de enfoque o de la manera de 
concebir la realidad, buscando 
una mejor forma de 
hacer las cosas; adoptando 
posiciones diferentes a fin de 
encontrar soluciones 
más eficientes. 
Muy baja. 
 
 Insuficiente. 
 
 Aceptable 
 
 Alto. 
 
 Excelente. 
 
0  a 20% 
 
25% Bajo 
 
50% Medio 
 
75% Alto 
 
100% Excelente 
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A partir de la prueba BIP se tienen 4 áreas que presentan tres niveles y su calificación 
está entre 1 y 3 de acuerdo al resultado que arroje el colaborador. 
 
BIP 
VARIABLES 
(Competencia) 
DEFINICIÓN DE 
LA VARIABLE NIVEL INDICADORES 
 
 
 
 
 
 
MOTIVACIÓN LABORAL 
 
Se analizan algunas de las 
motivaciones que pueden darse en 
el ámbito laboral.  Las personas no 
trabajan sólo por ganarse la vida 
sino que normalmente persiguen 
otros objetivos más complejos.  
Para el éxito laboral y para la 
satisfacción personal es importante 
que el puesto de trabajo permita 
dar respuesta a las principales 
motivaciones de la persona pues 
de lo contrario es probable que 
aparezcan frustraciones y 
conflictos. 
 
 
 
Bajo 
 
Medio 
 
Alto 
 
 
1 
 
2 
 
3 
 
 
 
 
COMPORTAMIENTO 
LABORAL 
 
No  todas las personas tienen la 
misma forma de trabajar ni los 
mismos comportamientos cuando 
se enfrentan a la realización de sus 
tareas.  Eso hace que cada 
persona pueda ser más efectiva en 
unos tipos de trabajos que en otros.  
En esta área se analizan tres tipos 
de comportamiento laboral que 
pueden ser muy característicos en 
algunos puestos de trabajo 
 
 
Bajo 
 
Medio 
 
alto 
 
1 
 
2 
 
3 
 
 
 
 
 
 
HABILIDADES SOCIALES 
 
En el ámbito laboral han adquirido 
crecientes importancia las 
habilidade4s sociales, es, decir la 
forma que cada persona tiene de 
relacionarse con los demás, la 
mayor o menor habilidad que se 
tiene en el desarrollo de relaciones 
y el modo peculiar de afrontar los 
contactos sociales con los demás.  
Por ello, el BIP analiza en este 
apartado cinco dimensiones que 
son relevantes para la empresa y 
que pueden ayudarle a conocerse 
a si mismo y a progresar. 
 
 
 
Bajo 
 
Medio 
 
Alto 
 
 
1 
 
2 
 
3 
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ESTRUCTURA PSIQUICA 
Se analizan tres aspectos 
referentes a su personalidad que 
pueden tener repercusiones 
significativas en la vida laboral.  
Son aspectos relacionados con la 
forma de ser y, por ello, es 
frecuente que sean más 
permanentes y difíciles de cambiar 
pero siempre es útil conocerlos  y 
ser consciente de cuáles son esas 
características personales 
Bajo 
 
Medio 
 
Alto 
1 
 
2 
 
3 
 
 
 
3.5 Métodos e instrumentos de recolección de información 
 
Las pruebas aplicadas para dar cumplimiento al objetivo de la investigación fueron las 
siguientes:  
 
 180 grados: A través de este instrumento se pretende evaluar el nivel predictivo 
de cada competencia a partir del análisis de comportamientos que el sujeto ha 
presentado en su pasado, ya sea laboral, educativo, personal, y/o su potencial de 
competencia y su capacidad presente frente a situaciones propias del entorno 
inmediato; la prueba se utiliza a  nivel  técnico, tecnológico y supervisores, para este 
caso específico se aplicó en cargos operativos que no tuvieran manejo de personal.  
 
 360 grados:  Con la aplicación de este instrumento además de evaluar el nivel de 
cada competencia descritas en la prueba de 180º se determina el nivel de 
competencias específicas relacionadas con cargos directivos y manejo de personal 
 
 BIP: es un cuestionario de autoinforme destinado a evaluar las principales 
características de la personalidad y determinadas competencias que son 
habitualmente importantes en el desarrollo de muchas de las labores profesionales. 
El éxito de la persona en su trabajo, y también en gran parte el propio desarrollo 
personal, depende no sólo de los conocimientos y aptitudes que se posean sino 
también de esos rasgos de la personalidad y de esas competencias personales. Por 
ello, el conocimiento de estas características es útil para cada persona en particular 
y para la empresa en la que esa persona desarrolla sus tareas profesionales 
 
Las dimensiones evaluadas por el BIP se agrupan en cuatro grandes factores para 
permitir más fácilmente la comprensión e interpretación de los resultados: 
 
o Motivación laboral 
o Comportamiento laboral 
o Habilidades sociales 
o Estructura psíquica 
 
Del total de cinco pruebas que existen en el medio, las tres elegidas para la presente 
investigación son las que presentan mayor confiabilidad. 
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3.6 Procesamiento y análisis de la información 
 
Con el fin de dar alcance a los objetivos planteados inicialmente, se desarrolló el proyecto 
en dos etapas: 
 
Primera etapa 
 
 A través de la aplicación de pruebas 180 y 360 grados se evaluaron las 
competencias, tanto de colaboradores operativos como coordinadores de la Liga.  
 
 Retroalimentación y entrevista  abierta a los empleados 
 
 Redacción de primer informe con los hallazgos de la primera etapa. 
 
 
Segunda etapa 
 
 Revisión del manual de funciones. 
 
 Recolección de información desde la aplicación de pruebas BIP de perfil laboral el 
personal involucrado en el proceso. 
 
 Retroalimentación de la prueba. 
 
 Análisis y sistematización de la información. 
 
 Redacción de informe y conclusiones del trabajo.  
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4. COMPETENCIAS CORPORATIVAS Y PERFIL DE CARGOS DE LA LIGA CONTRA EL 
CANCER 
 
 
 
Con el fin de dar cumplimiento a los objetivos específicos de la investigación, resulta 
necesario en primer lugar, describir las competencias para los cargos de la Liga Contra el 
Cáncer. 
 
 
4.1 Competencias corporativas Liga Contra el Cáncer 
 
 
El manual de competencias elaborado fue resultado de un proceso de construcción con la 
dirección de la Liga Contra el Cáncer donde se eligieron 17 competencias, los criterios 
para su selección fueron los siguientes: 
 
 Necesidades de la Liga acorde al servicio prestado 
 
 Requisitos de cada cargo 
 
La participación de las directivas de la Liga, se debe al amplio conocimiento de los 
requerimientos de la institución. 
 
 
ANÁSILIS SISTEMÁTICO 
 
Capacidad para identificar una situación y plantear acciones de forma sistemática  y metódica, 
normalmente seguido por procedimientos ordenados que conlleven a la consecución clara de 
resultados. Implica una excelente capacidad de atención al detalle y minuciosidad metódica en el 
manejo de información, lo que le permite llegar a ser un sujeto  proactivo y no reactivo ante los 
problemas. 
NIVEL 1 
Identifica con claridad las falencias de su equipo que han impedido mostrar 
resultados  
Suele ser metodológico y esquemático en todo lo que hace. 
 Identifica la información requerida para entender y resolver un problema.  
NIVEL 2 
Propicia la acción de mejora a través del análisis de los procesos. 
 Trabaja la información de forma detallada y sistemática. 
Desarrolla  con acierto estudios de análisis de problemas. 
NIVEL 3 
Dentro de un proceso de complejidad se caracteriza por integrar acertadamente 
ideas, situaciones y alternativas.  
Diagnostica problemas y plantea acciones eficientemente siguiendo 
políticas establecidas 
Ejecutar las acciones necesarias para corregir los problemas y/o errores 
detectados. 
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ANÁSILIS DE PROBLEMAS 
 
Capacidad que muestra el sujeto para realizar un análisis lógico, sistemático y estructurado de una 
situación problema  hasta llegar a determinar, con un margen de error razonable, las posibles causas 
o alternativas de solución .  
NIVEL 1 
Logra definir las posibles causas de un problema y pronostica sus efectos. 
 Identifica la información requerida para entender y resolver un problema desde su 
raíz.  
NIVEL 2 
Utiliza criterios básicos, sentido común y experiencias vividas para identificar los 
problemas.  
Busca formas de mejorar la recolección y análisis de información para la toma de 
decisiones. 
 Establece  con acierto las causas de determinados problemas  operativos, 
realizando la investigación lógica necesaria para llegar a conclusiones pertinentes 
NIVEL 3 
Encuentra soluciones prácticas y creativas, diferentes a las tradicionales para 
solucionar problemas. 
 Implementa soluciones que mejoran o agregan valor a su trabajo. 
Es recursivo para buscar diferentes alternativas de solución. 
Resuelve habitualmente los problemas que obstaculizan  el cumplimiento de los 
objetivos bajo su responsabilidad.  
 
 
 
 
PENSAMIENTO ESTRATEGICO 
 
Capacidad  para comprender rápidamente los cambios del entorno, oportunidades del mercado, las 
amenazas competitivas y las fortalezas y debilidades de su propia organización a la hora de 
identificar la mejor respuesta estratégica. 
NIVEL 1 
Detecta oportunidades de negocio que el mercado laboral le ofrece.   
Evalúa y define estrategias para cumplir con los objetivos propuestos.  
Diseña y propone el plan estratégico del desarrollo de su área 
Tiene claro los cambios del entorno y las oportunidades de crecimiento de la 
organización.  
NIVEL 2 
Identifica con claridad las fortalezas y debilidades propias de su proceso.  
Planea detallada y organizadamente  estrategias que garanticen posicionamiento, 
crecimiento y/o desarrollo de su área o proceso. 
 Argumenta con solidez y criterio profesional sus planes de desarrollo.  
 
NIVEL 3 
Cuenta con un plan estratégico que aporta crecimiento y desarrollo de su gestión. 
Sus estrategias generan impacto en la gestión empresarial, se basan en criterios 
debidamente sustentados por la investigación y el resultado.  
Las estrategias planteadas contribuyen satisfactoriamente a la productividad 
empresarial, establece reglas para que los demás actúen 
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LIDERAZGO 
 
Capacidad para dirigir a las personas y lograr que estas contribuyan de forma efectiva y adecuada  a 
la consecución de los objetivos. 
NIVEL 1 
Permanece abierto a los posibles cambios en los objetivos, comunicando  a su 
equipo dichas novedades, sin problemas.  
Acepta sugerencias de las personas involucradas en el mismo proyecto. 
Transmite con claridad las tareas que es necesario realizar, organizando con éxito 
a la gente. 
NIVEL 2 
Facilita el desarrolla del potencial de los miembros de su equipo.  
Delegar constantemente responsabilidades simples y complejas a cada miembro y 
los capacita para asumir nuevos retos.  
Proporciona la información y los recursos necesarios para potencializar 
capacidades de su equipo de trabajo. 
NIVEL 3 
Propone una variedad de alternativas de trabajo, sabiendo reconocer e integrar a 
la tarea el aporte de cada uno de los miembros de su equipo.  
Hace seguimiento y retroalimentación constante.   
Sus indicadores son altamente demostrables y cumplen con lo establecido en el 
sistema de gestión de  calidad de la organización. 
 
 
 
TOLERANCIA AL TRABAJO BAJO PRESIÓN  
 
Capacidad para actuar con profesionalismo y asertividad  en situaciones de alta exigencia 
en materia de resultados.  
NIVEL 1 
Maneja sin inconvenientes varios problemas a la vez, logrando alcanzar sus 
objetivos la mayoría de las veces.  
Maneja con  resultados positivos el exceso y exigencias del trabajo. 
Resuelve eficientemente sus tareas aun cuando convergen al mismo 
tiempo problemas u obstáculos que le exigen mayores esfuerzos. 
NIVEL 2 
Actúa con flexibilidad ante situaciones límite, planteando nuevas estrategias 
de acción y cumpliendo  los objetivos propuestos a pesar de los 
imprevistos. 
Mantiene el equilibradamente frente a tareas abrumadoras con límites 
estrictos de tiempo. 
NIVEL 3 
Transmite confianza y seguridad en su entorno directo, alcanzando los 
objetivos previstos en calidad y tiempo.  
Desempeña el cargo con alto profesionalismo, sin exteriorizar desbordes 
emocionales, en épocas de trabajo que requieren de mayor esfuerzo y 
dedicación. 
 Mantiene disposición y actitud positiva y la transmite a su equipo de 
trabajo, en aquellas ocasiones en que se enfrentan límites muy estrictos de 
tiempo y alta exigencia en los resultados. 
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DIRECCIÓN DE EQUIPOS DE TRABAJO  
 
Capacidad de dirigir eficazmente grupos de trabajo, enmarcándose en una filosofía de 
orientación hacia los resultados y desarrollo de competencias de los miembros de su 
equipo.  
NIVEL 1 
Permite niveles de autonomía con el fin de estimular el desarrollo integral 
de los funcionarios.  
Orienta fácilmente los esfuerzos de su equipo de trabajo hacia el 
cumplimiento de los objetivos del área.  
Delega de manera efectiva interviniendo  cuándo se requiere 
NIVEL 2 
Alienta con la comunicación y busca la manera de colaborar para que toda 
el área cumpla con su tarea, superando los objetivos planteados.  
Hace uso de las habilidades y recursos de su grupo de trabajo para 
alcanzar las metas y los estándares de productividad 
Establece espacios regulares de retroalimentación y reconocimiento del 
desempeño y sabe manejar hábilmente el bajo desempeño.  
NIVEL 3 
Logra desempeñarse adecuadamente manteniendo la calidad de su trabajo, 
a pesar de atravesar  situaciones interpersonales de alta tensión.  
Con su ejemplo crea compromiso con todos los que trabajan a su lado, 
superando los estándares de desempeño esperados. 
Delega en el equipo el diseño de estrategias para la consecución de los 
resultados. 
 
 
 
 
TOMA DE DECISIONES 
 
Capacidad para evaluar  lo que se necesita hacer y decidir  para resolver una situación, 
considerando las variables, opciones y consecuencias de las mismas. 
NIVEL 1 
 Selecciona alternativas de solución que conllevan riesgos. 
 Examina ventajas e inconvenientes, evalúa posibles riesgos y las 
repercusiones en su unidad funcional y en los colaboradores 
NIVEL 2 
Examina sistemáticamente todos los escenarios, variables y riesgos para 
elegir con total autonomía las soluciones que comprometen a toda la 
empresa.  
Elige la solución correcta, según la norma establecida o sobre hechos ya 
probados o contrastados.   
NIVEL 3 
Comprende los cambios y situaciones complejas y hace propuestas de 
acción rápidamente.  
Permite que su equipo tome decisiones estratégicas relacionadas con su 
trabajo. 
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VISIÓN ESTRATÉGICA 
 
Capacidad para anticipar escenarios y plantear posibles soluciones a través de respuestas 
estratégicas que garanticen el éxito, teniendo en cuenta las múltiples variables del entorno 
y sus ventajas y/o desventajas competitivas. 
NIVEL 1 
Descubre y explota las debilidades del competidor. 
Anticipa escenarios de posible evolución futura del mercado. 
Identifica oportunidades estratégicas para lograr con éxito los objetivos 
NIVEL 2 
 Tiene claro hacia dónde  quiere ir y cuáles son los objetivos a cumplir.  
Pone en marcha propuestas de acción rápidamente. 
Visiona nuevas oportunidades estratégicas que le ofrece el mercado. 
NIVEL 3 
 Cuenta con el conocimiento y entendimiento de la influencia del entorno, 
particularmente las que afectan los  propósitos de la empresa. 
Utiliza toda su creatividad e intuición para responder efectivamente a las 
exigencias del entorno. 
Aprovecha las ventajas competitivas que le ofrece el mercado, logrando 
resultados óptimos. 
 
 
 
IDENTIFICACIÓN DIRECTIVA 
 
Capacidad para desempeñar conductas propias del rol  y de identificarse en su nivel 
jerárquico, asumiendo como propias las decisiones y  estrategias de otros colaboradores de  
la organización, con el fin de posibilitar el logro de objetivos y metas comunes. 
NIVEL 1 
 Identifica oportunidades estratégicas para lograr éxito.  
Discute las decisiones que se van a tomar, pero las acepta como propias 
cuando se han decidido. 
 Comprende las decisiones de la dirección o de los superiores, tratando de 
entender los motivos estratégicos por los que se han tomado tales 
decisiones. 
NIVEL 2 
Efectúa frecuentes reuniones con los colaboradores sobre estrategias y 
resultados de la empresa.  
Pone en prácticas las reglamentaciones y normas que rigen su trabajo.  
Pone a disposición de la empresa tiempo y esfuerzo para crear clima de 
afinidad en sus relaciones internas y externas, haciendo coincidir su 
proyecto profesional con el de la empresa. 
NIVEL 3 
 Orienta los propios intereses y comportamientos hacia las necesidades, 
prioridades y objetivos de la compañía.  
Organiza y comprende aspectos del desarrollo organizacional 
anticipándose a los cambios que se han de producir. 
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SUPERVISIÓN Y SEGUIMIENTO 
 
Capacidad para realizar seguimiento y control proactivo de los resultados que como equipo 
de trabajo han de contribuir al cumplimiento de los objetivos empresariales. 
NIVEL 1 
 Evalúa las situaciones y define soluciones cuando se requiere. 
 Establece sistemas de control para cumplir con los trabajos asignados a su 
área. 
Planea, programa, organiza, y coordina, el desarrollo de los programas y 
acciones requeridas para el logro de las metas  
 
NIVEL 2 
Proporciona  entrenamiento continuo y retroalimentación constructiva en el 
momento oportuno.  
Supervisa el trabajo de otros y establecer  control para mejorar la labor.  
Vigila la aplicación de las disposiciones, políticas y lineamientos 
relacionados con el funcionamiento de la unidad administrativa a su cargo. 
NIVEL 3 
Ejerce seguimiento efectivo  y oportunamente.  
Resuelve cualquier situación técnica y/o administrativa de su 
responsabilidad. Controla mide y comprueba el avance en los resultados. 
Atiende las consultas que sobre situaciones reales y concretas, en asuntos 
de su competencia le sean presentadas por los interesados, siguiendo el 
trámite correspondiente para su resolución; 
 
 
 
ORIENTACIÓN AL CLIENTE INTERNO Y/O EXTERNO  
 
Capacidad personal para demostrar sensibilidad y gestión hacia las necesidades o 
demandas que un conjunto de clientes tanto internos como externos pueden requerir en el 
presente o en el futuro, y ser capaz de darles satisfacción desde cualquier ámbito de la 
organización. 
NIVEL 1 
Se comunica asertivamente con el  cliente interno y/o externo, dando 
muestra de receptividad y manejo adecuado del lenguaje verbal y corporal.   
Canaliza adecuadamente las peticiones de sus clientes. 
Genera impacto positivo sobre si mismo en sus clientes, de tal forma que 
las quejas y reclamos desde su gestión son mínimos. 
NIVEL 2 
Ofrece sus servicios con excelente calidad, logrando la satisfacción del 
cliente. 
Satisface oportunamente los requerimientos del cliente interno y/o externo, 
normalmente no espera que le soliciten lo que debería entregar. 
Da solución eficaz y oportuna a los imprevistos o inquietudes de los clientes 
NIVEL 3 
Se anticipa a las necesidades del cliente interno y/o externo, Gestionando 
todo aquello que permita minimizar las quejas  o reclamos. 
Es un referente  dentro de la organización en materia de ayudar y satisfacer 
las necesidades de los clientes internos y/o externos. 
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DISPOSICIÓN HACIA EL APRENDIZAJE 
 
Capacidad para aprender de la experiencia y obtener de ella un aprendizaje que le permita 
ser productivo tanto en su vida personal como laboral, incluye disposición voluntaria  y 
capacidad de procesamiento y aplicación de información sin ningún tipo de problemas e 
inconvenientes 
NIVEL 1 
Está dispuesto a hacer esfuerzos por adquirir nuevos conocimientos.  
Reconoce y acepta la experiencia de los demás y solicita opiniones e ideas 
al enfrentar nuevos desafíos. 
Participa activamente en actividades de aprendizaje sistemático.  
NIVEL 2 
Presenta una actitud de curiosidad frente a los nuevos conocimientos. 
Busca información más allá de las preguntas rutinarias. 
Consulta constantemente por nuevas fuentes de información para la 
adquisición de nuevos conocimientos, como libros, publicaciones, internet, 
etc.  
NIVEL 3 
Comparte sus conocimientos y experiencia s actuando como agente de 
cambio y propagador de ideas y nuevas tecnologías.  
Ofrece su experiencia y conocimiento para resolver problemas en otras 
áreas 
 
 
 
 
VOCACIÓN AL SERVICIO 
 
Excede las expectativas de los beneficiarios de la gestión, demostrando un compromiso 
total en la identificación de cualquier problema y proporcionando las soluciones más 
idóneas para satisfacer sus necesidades. 
NIVEL 1 
Brinda un servicio con calidad y excelencia de manera personalizada. 
Satisface las necesidades del cliente,  superando sus expectativas. 
Da respuesta a los requerimientos del cliente de acuerdo a los 
procedimientos establecidos. 
NIVEL 2 
Es mediador en situaciones de conflicto, generando  entornos de armonía y 
tranquilidad.  
Ofrece con agrado buena asistencia, captando las necesidades de otros. 
NIVEL 3 
Posee disposición para satisfacer las necesidades del cliente interno y/o 
externo en los mejores términos de cordialidad y eficiencia.  
Tiene relaciones humanas en el trato con la gente sin importar el nivel o 
rango. 
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DESARROLLO DE RELACIONES 
 
Capacidad para actuar, establecer y mantener relaciones cordiales, recíprocas y cálidas o 
redes de contacto con distintas personas, para construir redes sociales tanto en el ámbito 
laboral como en el personal. 
NIVEL 1 
Actúa con calidez a la hora de relacionarse con los demás siendo abierto y 
receptivo.  
Muestra permanente motivación para incrementar sus relaciones y para 
formar un grupo de relaciones de intereses comunes.  
NIVEL 2 
Establece y mantiene   relaciones cordiales con un amplio círculo de 
amigos y conocidos con el objetivo de lograr mejores resultados en el 
trabajo.  
Interactúa no solo con los miembros de su equipo sino con aquellos 
terceros involucrados de forma directa e indirecta con su área. 
NIVEL 3 
Planifica y desarrolla redes de relaciones con clientes, colegas y 
compañeros  de trabajo.  
Acude a sus redes de relaciones y contactos   para mantenerse informado. 
Identifica oportunidades de negocios si lo considera necesario.  
Aprovecha las oportunidades sociales y laborales para establecer contactos 
para su negocio. 
 
 
 
 
ORIENTACION A LOS RESULTADOS 
 
Capacidad de administrar los procesos establecidos para que no interfieran con la 
consecución de los resultados esperados,  actuando con velocidad y sentido  de urgencia 
cuando es necesario tomar decisiones importantes  para atender las necesidades del 
cliente o mejorar la organización de la empresa.  
NIVEL 1 
Persiste al enfrentar las dificultades venciendo obstáculos para conseguir 
las metas.  
Lo motiva el reconocimiento por logros específicos y resultados eficaces. 
NIVEL 2 
Actúa para lograr y superar estándares de desempeño y plazos 
establecidos, fijándose para sí y para los demás ciertos parámetros que se 
deben alcanzar.  
Trabaja con objetivos claramente establecidos, realistas y desafiantes.  
NIVEL 3 
Crea un ambiente organizacional que estimula la mejora continua del 
servicio y la orientación a la eficiencia.  
Desarrolla y modifica procesos organizacionales que contribuyan a la 
mejora de la eficiencia.  
Utiliza indicadores de gestión para medir y comparar los resultados 
obtenidos. 
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TRABAJO EN EQUIPO 
 
Capacidad para participar como miembro totalmente integrado en un equipo del cual no 
tiene por qué ser necesariamente el jefe; colaborador eficaz incluso cuando el equipo se 
encuentra trabajando en algo que no está directamente relacionado con intereses 
personales. 
NIVEL 1 
Participa incondicionalmente en el cumplimiento de los objetivos de  su 
equipo de trabajo. 
 Aporta lo propio y apoya la consecución de los objetivos de otros, 
aunque no sean de su equipo. 
NIVEL 2 
Propone estrategias que conlleven al cumplimiento de los objetivos 
propuestos para su grupo.  
Mantiene una actitud conciliadora y participativa a la hora de minimizar 
conflictos dentro del grupo. 
NIVEL 3 
Sabe integrar los diversos estilos y  habilidades que hay en el equipo 
para optimizar el desempeño  y el entusiasmo.   
Ayuda al equipo a centrarse en los objetivos.  
Mantiene activa la comunicación entre los diferentes miembros del 
equipo y área de trabajo. 
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4.2 Perfiles de cargos  
 
Después de identificar las competencias, se diseñan los perfiles de cada cargo teniendo 
en cuenta los requisitos, a partir de los siguientes tres niveles - uno corresponde al nivel  
bajo, dos al medio, y tres al nivel  alto – se determina el nivel de competencias que debe 
cumplir cada cargo. 
 
 
DIRECTOR MEDICO 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo:  
 Ejercer el direccionamiento estratégico y la coordinación del área asistencial orientada a 
cumplir los aspectos misionales de la LIGA CONTRA EL CANCER, que permitan el 
desarrollo de los programas y las actividades de prestación de servicios de salud en los 
componentes de estilos de vida saludables, prevención, diagnóstico precoz, tratamiento y 
rehabilitación definidos por la entidad. 
 
La dirección médica desde el punto de vista general dentro del marco médico de la 
empresa, ya que la acción directa sobre el paciente será responsabilidad del profesional 
que tome el caso.   
 
La dirección médica debe responder por el correcto funcionamiento de las siguientes 
áreas: consulta externa, enfermería, citas médicas, promoción y prevención (trabajo 
social, psicología), apoyo diagnóstico- terapéutico, archivo de historias clínicas y 
farmacia (componente técnico-médico) 
Educación: Medicina General 
Formación: Especialización en Salud de carácter 
administrativo 
Conocimiento básico de: •Asesoramiento en procesos de facturación y 
su relación con la práctica médica y en cuanto 
a conocimientos de manuales tarifarios y su 
relación con la terminología. 
•Gestión de procesos y procedimientos 
 asistenciales 
•Gestión del recurso humano especializado. 
•Supervisión  y manejo de los  indicadores de 
salud y atención médica. 
• Promoción de los programas de calidad en 
atención médica. 
•Aplicación de Procedimientos de Recursos 
Humanos basados en los parámetros de 
calidad y mejora continúa. 
•Diseño proyectos de promoción y prevención 
en salud 
•Elaboración  de procesos relacionados con 
auditorías médicas y en cuanto al desempeño 
del personal a su cargo. 
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Experiencia 36 meses en actividades de coordinación 
Habilidad en: 
 
•Análisis de problemas 
•Trabajo en equipo 
•Supervisión y seguimiento 
•Toma de decisiones 
•Comunicación asertiva y efectiva 
• Liderazgo 
COMPETENCIA Y NIVEL REQUERIDO 
Competencia 1 2 3 
ANÁLISIS SISTEMATICO   X 
ANÁLISIS DE PROBLEMAS   X 
PENSAMIENTO ESTRATEGICO   X 
LIDERAZGO   X 
TOLERANCIA AL TRABAJO BAJO PRESIÓN   X 
DIRECCION DE EQUIPO DE TRABAJO   X 
TOMA DE DECISIONES   X 
VISIÓN ESTRATEGICA   X 
IDENTIFICACIÓN DIRECTIVA   X 
SUPERVISIÓN Y SEGUIMIENTO   X 
TRABAJO EN EQUIPO  X  
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GERENTE 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo:  
Desarrollar con ideas creativas e innovadoras las actividades de dirección, asesoría, 
coordinación, supervisión y control en la administración de la Liga Contra el Cáncer  
Seccional Risaralda, con el fin de garantizar el desarrollo y ejecución coordinada de los 
planes y programas de la empresa. 
Educación 
 
Profesional en áreas de Economía, 
Administración de Empresas,  Ingeniería 
Industrial y/o áreas afines.  
Formación: Estudios en Postgrado relacionados con el 
cargo 
Conocimiento básico de: 
 
•Administración de recursos económicos  
•Proyectos de inversión y desarrollo  
•Estrategias administrativas y directivas 
•Administración de personal 
•Estados financieros y presupuestos. 
•Legislación Laboral Colombiana. 
Conocimiento en Mercadeo 
Experiencia  36 meses en administración en entidades 
de salud 
Habilidad en: 
 
•Liderar procesos  
•Diseñar proyectos de inversión 
•Implementar estrategias comerciales 
•Gestionar recursos. 
•Trabajar y dirigir equipos 
•Trabajar sobre presión 
•Análisis sistemático 
•Pensamiento estratégico 
Toma de decisiones 
•Comunicación asertiva y efectiva 
•Alta capacidad de negociación 
COMPETENCIA Y NIVEL REQUERIDO 
Competencia 1 2 3 
ANÁLISIS SISTEMATICO   X 
ANÁLISIS DE PROBLEMAS    X 
PENSAMIENTO ESTRATEGICO   X 
LIDERAZGO   X 
TOLERANCIA AL TRABAJO BAJO PRESIÓN   X 
DIRECCION DE EQUIPO DE TRABAJO   X 
TOMA DE DECISIONES   X 
VISIÓN ESTRATEGICA   X 
IDENTIFICACIÓN DIRECTIVA   X 
SUPERVISIÓN Y SEGUIMIENTO   X 
TRABAJO EN EQUIPO   X 
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DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
       Objeto del cargo: 
Ejercer el direccionamiento estratégico y la coordinación del área administrativa y financiera, 
orientándose a cumplir los aspectos misionales de la Liga Contra el Cáncer que permita el 
desarrollo coordinado de los programas y metas previamente establecidas. 
 
La dirección administrativa y financiera debe responder por el correcto funcionamiento de las 
siguientes áreas: financiera (contabilidad, costos y tesorería), gestión humana (desarrollo 
humano, nomina, salud ocupacional, farmacia (área administrativa) y servicios generales, 
facturación y cobranza (facturación, caja y cartera) y almacén general de insumos. 
 Educación 
 
Profesional en Administración de 
Empresas, financiera o afines.  
Formación: Especialización en finanzas y/o áreas afines 
Conocimiento básico de: 
 
 
 
•Las organizaciones como sistemas. 
•Manejo del recurso humano 
Aplicar Procedimientos de Recursos 
Humanos basados en los parámetros de 
calidad y mejora continua. 
•Administrar recursos disponibles en su 
área de trabajo. 
•  Legislación Laboral Colombiana. 
 Normatividad contable y tributaria del país 
 Conocimientos en análisis financieros y 
viabilidad financiera 
 
Experiencia  De veinticuatro a treinta y seis meses de 
experiencia en actividades de coordinación 
Habilidad en: 
 
 
•Planificar, Gestionar, controlar los 
procesos en función del logro de los 
objetivos 
•Prever situaciones que interfieran en la 
consecución de las metas u objetivos 
propuestos. 
•Análisis sistemático 
•Pensamiento estratégico 
•Alta capacidad verbal y numérica 
•Toma de decisiones 
•Trabajo en equipo 
•Manejo de Recursos 
•Adaptación al cambio 
COMPETENCIA Y NIVEL REQUERIDO 
Competencia 1 2 3 
ANÁLISIS SISTEMATICO   X 
ANÁLISIS DE PROBLEMAS   X 
PENSAMIENTO ESTRATEGICO   X 
LIDERAZGO   X 
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TOLERANCIA AL TRABAJO BAJO PRESIÓN   X 
DIRECCION DE EQUIPO DE TRABAJO   X 
TOMA DE DECISIONES   X 
VISIÓN ESTRATEGICA   X 
IDENTIFICACIÓN DIRECTIVA   X 
SUPERVISIÓN Y SEGUIMIENTO   X 
TRABAJO EN EQUIPO  X  
 
 
COORDINADOR DE GESTIÓN HUMANA 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo:  
 
Planear, organizar, desarrollar y coordinar programas relacionados con el  recurso humano de 
la entidad, con el objetivo de alcanzar las metas de la institución y promover un trabajo óptimo 
dentro de la empresa. 
Educación Carrera universitaria en Psicología, 
Ingeniería industrial y/o afines 
Formación: Preferiblemente con especialización en 
áreas afines al cargo 
Conocimiento básico de: Procesos de Recursos Humanos 
Nomina, liquidaciones de prestaciones 
sociales 
Normatividad laboral vigente 
Salud Ocupacional 
Bienestar social 
Normas de Bioseguridad intrahospitalararia  
Habilitación para entidades de salud  
Procesos de calidad y mejora continua 
Experiencia Un año en coordinaciones de Talento 
humano 
Habilidad en: 
 
•Manejo de personal 
•Trabajo bajo presión 
•Tolerancia a la frustración 
•Comunicación asertiva 
•Liderazgo 
•Resolución de conflictos 
•Alta capacidad verbal 
•Adaptación al cambio 
COMPETENCIA Y NIVEL REQUERIDO 
Competencia 1 2 3 
ANÁLISIS SISTEMATICO   X 
ANÁLISIS DE PROBLEMAS   X 
PENSAMIENTO ESTRATEGICO  X  
LIDERAZGO   X 
TOLERANCIA AL TRABAJO BAJO PRESIÓN   X 
DIRECCION DE EQUIPO DE TRABAJO   X 
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TOMA DE DECISIONES   X 
VISIÓN ESTRATEGICA  X  
IDENTIFICACIÓN DIRECTIVA   X 
SUPERVISIÓN Y SEGUIMIENTO   X 
TRABAJO EN EQUIPO   X 
 
 
 
 
COORDINADOR DE SISTEMAS 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo:  
 
Desarrollar  y actualizar aplicaciones de software que optimicen el funcionamiento de la 
empresa 
Educación 
 
Profesional en Ingeniería de Sistemas 
Formación:  
Conocimiento básico de: • Programas y software de salud 
• Creación de programas administrativos 
•Actualizaciones en sistema software y 
•programas 
•Organización por procesos 
•Normatividad básica en salud 
Experiencia De doce a veinticuatro meses  
Habilidad en: •Comunicación asertiva y efectiva 
•Alta capacidad de respuesta 
•Trabajo bajo presión 
•Análisis de procesos 
•Adaptación al cambio 
COMPETENCIA Y NIVEL REQUERIDO 
Competencia 1 2 3 
ANÁLISIS SISTEMATICO   X 
ANÁLISIS DE PROBLEMAS   X 
PENSAMIENTO ESTRATEGICO   X 
LIDERAZGO   X 
TOLERANCIA AL TRABAJO BAJO PRESIÓN   X 
DIRECCION DE EQUIPO DE TRABAJO  X  
TOMA DE DECISIONES  X  
VISIÓN ESTRATEGICA   X 
IDENTIFICACIÓN DIRECTIVA   X 
SUPERVISIÓN Y SEGUIMIENTO  X  
TRABAJO EN EQUIPO   X 
 
COORDINADOR DE RECURSOS FÍSICOS 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo:  
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Asesorar y ejecutar las políticas y programas de desarrollo humano de acuerdo a la planeación 
estratégica de la Liga, de  tal manera que contribuya  a mejorar las condiciones laborales de los 
empleados a través del recurso físico y a los usuarios a través de las mejoras permanentes. 
 
Velar porque los recursos físicos (equipos y planta física) de la institución se encuentren siempre 
habilitados para prestar un servicio oportuno a los funcionarios y usuarios 
Educación 
 
Tecnología Mecánica, Industrial, 
Administración Industrial  y/o carreras 
afines 
Formación: Actualizaciones en el área de 
mantenimiento y/o almacén 
Conocimiento básico de: •Salud Ocupacional 
•Bioseguridad en instalaciones clínicas 
•Obras civiles  
•Residuos Hospitalarios 
•Mantenimiento de equipos 
•Gestión de compras 
Experiencia  Entre doce y veinticuatro meses 
Habilidad en: 
 
•Trabajo en equipo 
 •Servicio al cliente 
 •Tolerancia a  la frustración 
•Trabajo bajo presión 
•Resolución de problemas 
•Adaptación al cambio 
 
COMPETENCIA Y NIVEL REQUERIDO 
Competencia 1 2 3 
ANÁLISIS SISTEMATICO  X  
ANÁLISIS DE PROBLEMAS   X 
PENSAMIENTO ESTRATEGICO  X  
LIDERAZGO   X 
TOLERANCIA AL TRABAJO BAJO PRESIÓN   X 
DIRECCION DE EQUIPO DE TRABAJO  X  
TOMA DE DECISIONES  X  
VISIÓN ESTRATEGICA  X  
IDENTIFICACIÓN DIRECTIVA   X 
SUPERVISIÓN Y SEGUIMIENTO   X 
TRABAJO EN EQUIPO   X 
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COORDINADOR DE APOYO SOCIAL  Y EDUCATIVO 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo: 
 
Planificar, organizar, coordinar y supervisar estrategias de educación en prevención del cáncer.  
Educar, informar y motivar a la comunidad, usuarios y colaboradores, mediante actividades 
creativas e innovadoras, acerca de todos los temas relacionados con el cáncer, promocionando los 
servicios integrales que ofrece la Liga. 
Realizar seguimiento a los pacientes con diagnósticos positivos con cáncer  
Educación 
 
Profesional en Trabajo Social, 
Etnoeducación, áreas de la educación con 
conocimiento en salud y/o áreas afines 
Formación: Programas de prevención y promoción y 
conocimiento del sistema de salud general 
Conocimiento básico de: •Manejo de grupo y/o comunidad 
• Manejo adecuado de material de apoyo 
•Manejo de proyectos educativos 
•Conocimiento y manejo de procesos 
terapéuticos 
•Conocimiento en normatividad para 
atención a población vulnerable (Régimen 
subsidiado – Sisben) 
Experiencia Seis meses a un año en cargos con manejo 
de población, comunidades y/o grupos  
Habilidad en: •Manejo en trabajo bajo presión 
•Tolerancia a la frustración 
•Comunicación asertiva 
•Liderazgo 
•Servicio al cliente 
•Adaptación al cambio 
COMPETENCIA Y NIVEL REQUERIDO 
Competencia 1 2 3 
ANÁLISIS SISTEMATICO  X  
ANÁLISIS DE PROBLEMAS  X  
PENSAMIENTO ESTRATEGICO  X  
LIDERAZGO   X 
TOLERANCIA AL TRABAJO BAJO PRESIÓN   X 
DIRECCION DE EQUIPO DE TRABAJO  X  
TOMA DE DECISIONES  X  
VISIÓN ESTRATEGICA   X 
IDENTIFICACIÓN DIRECTIVA  X  
SUPERVISIÓN Y SEGUIMIENTO   X 
TRABAJO EN EQUIPO   X 
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COORDINADOR DE FACTURACIÓN Y CARTERA 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo:  
 
Velar por el buen funcionamiento del departamento de facturación y cobranza, asegurando una 
atención cordial y oportuna a los usuarios por el personal a su cargo en conjunto con la 
programación de los cobros de la cartera de las entidades a las que la liga presta el servicio de 
atención en salud  
Educación 
 
Profesional en carreras administrativas o 
afines al cargo. 
Formación: Actualización en procesos de facturación en 
salud. 
Conocimiento básico de: •Manuales tarifarios 
• Ley 100 – del 93 
 •Actualizaciones de Régimen subsidiado y 
contributivos 
•Sistemas y programas de facturación en 
salud 
•Conocimiento decreto 4747 de 2.009 y 
relacionados con el sistema de facturación 
 
Experiencia De doce a veinticuatro meses 
Habilidad en: 
 
•Manejo de grupos de  trabajo 
•Trabajo bajo presión 
•Tolerancia a la frustración 
•Liderazgo 
•Toma de decisiones 
•Adaptación al cambio 
COMPETENCIA Y NIVEL REQUERIDO 
Competencia 1 2 3 
ANÁLISIS SISTEMATICO   X 
ANÁLISIS DE PROBLEMAS   X 
PENSAMIENTO ESTRATEGICO  X  
LIDERAZGO   X 
TOLERANCIA AL TRABAJO BAJO PRESIÓN   X 
DIRECCION DE EQUIPO DE TRABAJO   X 
TOMA DE DECISIONES   X 
VISIÓN ESTRATEGICA  X  
IDENTIFICACIÓN DIRECTIVA   X 
SUPERVISIÓN Y SEGUIMIENTO   X 
TRABAJO EN EQUIPO   X 
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JEFE DE ENFERMERÍA 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo:  
Coordinar las labores de apoyo de enfermería para la ejecución de los procesos y procedimientos 
asistenciales de consulta medica general y especializada de la Entidad; como también actividades 
extramurales. Igualmente, dirigir y asegurar la ejecución de las órdenes médicas y el plan de 
cuidados de enfermería con el fin de brindar atención al paciente y su familia.  
Educación Profesional en Enfermería 
Formación: Protocolos en salud y sistemas 
Conocimiento básico de:  •Ley 100 
•Manejo del paciente critico 
•Conocimiento de Bioseguridad 
•Sistemas medio avanzados 
 • Manuales tarifarios 
•Normas de habilitación 
Experiencia Veinticuatro a treinta seis meses 
Habilidad en: 
 
•Trabajo en equipo 
 •Servicio al cliente 
•Tolerancia hacia la frustración 
•Trabajo bajo presión 
•Liderazgo 
•Adaptación al cambio 
COMPETENCIA Y NIVEL REQUERIDO 
Competencia 1 2 3 
ANÁLISIS SISTEMATICO  X  
ANÁLISIS DE PROBLEMAS   X 
PENSAMIENTO ESTRATEGICO  X  
LIDERAZGO   X 
TOLERANCIA AL TRABAJO BAJO PRESIÓN   X 
DIRECCION DE EQUIPO DE TRABAJO   X 
TOMA DE DECISIONES   X 
VISIÓN ESTRATEGICA  X  
IDENTIFICACIÓN DIRECTIVA   X 
SUPERVISIÓN Y SEGUIMIENTO   X 
TRABAJO EN EQUIPO   X 
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CONTADOR 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo:  
Responder por el registro, organización, actualización y análisis de la información contable y 
financiera de la empresa.  Presentar informes financieros y balances a su Jefe Inmediato, Gerente 
y Junta Directiva. 
Educación Profesional en Contaduría pública 
Formación:  
Conocimiento básico de: •Estados financieros. 
•Legislación colombiana de acuerdo a las  
normas de de la Contaduría General de la 
nación, normatividad estatuto  tributario 
colombiano,  Legislación Tributaria de los 
Impuestos municipales y nacionales. 
•Sistemas medio avanzado   
•Actualizaciones permanentes en tributaria 
y laboral 
Experiencia De veinticuatro a treinta y seis meses. 
Habilidad en: 
 
•Planeación  
•Toma de decisiones  
•Orientación a Resultados 
•Liderar equipos 
•Capacidad de análisis 
•Habilidad numérica  
•Adaptación al cambio 
COMPETENCIA Y NIVEL REQUERIDO 
Competencia 1 2 3 
ANÁLISIS SISTEMATICO   X 
ANÁLISIS DE PROBLEMAS   X 
PENSAMIENTO ESTRATEGICO   X 
LIDERAZGO  X  
TOLERANCIA AL TRABAJO BAJO PRESIÓN   X 
DIRECCION DE EQUIPO DE TRABAJO  X  
TOMA DE DECISIONES  X  
VISIÓN ESTRATEGICA   X 
IDENTIFICACIÓN DIRECTIVA  X  
SUPERVISIÓN Y SEGUIMIENTO   X 
TRABAJO EN EQUIPO   X 
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PSICOLOGO CLINICO 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
     Objeto del cargo:  
Contribuir con la atención integral y humana de los pacientes de la Liga Contra el Cáncer y sus 
familias; mediante los procesos de apoyo, orientación, intervención, educación e integración en el 
área psicológica buscando el mejoramiento de su calidad de vida. 
Educación Psicólogo 
Formación: Terapia clínica familiar, individual y grupal 
Conocimiento básico de: •Intervención en pacientes terminales 
•Manejo del paciente critico 
•Manejo de terapia familiar  
•Intervención en crisis 
Experiencia De veinticuatro a treinta y seis meses. 
Habilidad en: •Manejo del paciente en crisis 
•Trabajo con familias 
•Comunicación asertiva 
•Alto control emocional 
•Tolerancia a la frustración 
•Adaptación al cambio 
COMPETENCIA Y NIVEL REQUERIDO 
Competencia 1 2 3 
ANÁLISIS SISTEMATICO  X  
ANÁLISIS DE PROBLEMAS   X 
PENSAMIENTO ESTRATEGICO  X  
LIDERAZGO  X  
TOLERANCIA AL TRABAJO BAJO PRESIÓN   X 
DIRECCION DE EQUIPO DE TRABAJO  X  
TOMA DE DECISIONES  X  
VISIÓN ESTRATEGICA  X  
IDENTIFICACIÓN DIRECTIVA  X  
SUPERVISIÓN Y SEGUIMIENTO   X 
TRABAJO EN EQUIPO   X 
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REGENTE DE FARMACIA 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
      Objeto del cargo: 
Desarrollar tareas de apoyo y colaboración en la prestación del servicio farmacéutico y en la 
gestión administrativa del servicio farmacéutico. 
Educación Tecnólogo Regente de Farmacia 
Formación:  
Conocimiento básico de: • Reglamentación relacionada con servicios 
farmacéuticos. 
• Organización e integración de actividades 
de selección de medicamentos y/o 
dispositivos médicos 
• Adquisición, distribución, despacho 
productos farmacéuticos y elaboración de 
preparados magistrales.                  
Experiencia De doce a veinticuatro meses 
Habilidad en: 
 
•Vigilar el seguimiento y auditoria del 
servicio farmacéutico.                           
•Servicio al cliente 
•Trabajar bajo presión 
•Adaptación al cambio 
COMPETENCIA Y NIVEL REQUERIDO 
Competencia 1 2 3 
ANÁLISIS SISTEMATICO  X  
ANÁLISIS DE PROBLEMAS   X 
PENSAMIENTO ESTRATEGICO  X  
LIDERAZGO  X  
TOLERANCIA AL TRABAJO BAJO PRESIÓN   X 
DIRECCION DE EQUIPO DE TRABAJO  X  
TOMA DE DECISIONES  X  
VISIÓN ESTRATEGICA  X  
IDENTIFICACIÓN DIRECTIVA   X 
SUPERVISIÓN Y SEGUIMIENTO  X  
TRABAJO EN EQUIPO   X 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
54 
 
ENFERMERO DE QUIMIOTERAPIA 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo:  
Preparar y administrar medicamentos de quimioterapia, mientras se motiva y educa a los pacientes 
y a sus familiares sobre la enfermedad, promoviendo así su vinculación a los grupos 
interdisciplinarios que ofrece la Entidad. 
Educación Profesional en Enfermería 
Formación: Especialización en Oncología 
Conocimiento básico de: Farmacología oncológica 
Manejo del paciente critico con diagnostico 
de CA 
Manejo de primeros auxilios en caso de 
emergencia 
Experiencia De veinticuatro a treinta y seis meses 
Habilidad en: 
 
•Servicio al cliente 
•Tolerancia al trabajo bajo presión 
•Tolerancia a la frustración 
•Sensibilizar al paciente que ingresa a 
Quimioterapia 
•Comunicación asertiva 
•Adaptación al cambio 
COMPETENCIA Y NIVEL REQUERIDO 
Competencia 1 2 3 
ANÁLISIS SISTEMATICO   X 
ANÁLISIS DE PROBLEMAS  X  
PENSAMIENTO ESTRATEGICO   X 
LIDERAZGO  X  
TOLERANCIA AL TRABAJO BAJO PRESIÓN   X 
DIRECCION DE EQUIPO DE TRABAJO  X  
TOMA DE DECISIONES  X  
VISIÓN ESTRATEGICA  X  
IDENTIFICACIÓN DIRECTIVA  X  
SUPERVISIÓN Y SEGUIMIENTO   X 
TRABAJO EN EQUIPO   X 
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AUDITOR INTERNO 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo:  
Controlar, verificar y supervisar el correcto funcionamiento de la empresa, siguiendo los 
parámetros establecidos por la Junta Directiva.  
Educación Contador público 
Formación:  
Conocimiento básico de: •Sistemas avanzados 
•Procesos de auditoría 
Experiencia De doce a veinticuatro meses 
Habilidad en: 
 
• Realizar auditorias internas  
• Dirigir personal indirecto 
• Desarrollar técnicas para labores de 
auditoria 
•Servicio al cliente 
•Comunicación asertiva 
•Atención al detalle 
•Alta capacidad de análisis  
•Adaptación al cambio 
 
COMPETENCIA Y NIVEL REQUERIDO 
Competencia 1 2 3 
ANÁLISIS SISTEMATICO   X 
ANÁLISIS DE PROBLEMAS   X 
PENSAMIENTO ESTRATEGICO   X 
LIDERAZGO  X  
TOLERANCIA AL TRABAJO BAJO PRESIÓN   X 
DIRECCION DE EQUIPO DE TRABAJO  X  
TOMA DE DECISIONES X   
VISIÓN ESTRATEGICA   X 
IDENTIFICACIÓN DIRECTIVA   X 
SUPERVISIÓN Y SEGUIMIENTO   X 
TRABAJO EN EQUIPO X   
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COORDINADOR DE CALIDAD 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo:  
 
Apoyo a la gestión y desarrollo de la entidad; creando estrategias, recomendando estilos de 
dirección, aportando información documentada y  controlada; de manera funcional definiendo e 
implementando la Política de Calidad, el aseguramiento para la Institución y su mejora continua. 
Educación 
 
Profesional en Ingeniería Industrial, 
Administración de empresas y/o carreras 
afines 
Formación: Preferiblemente con especialización en 
calidad 
Conocimiento básico de: • Normas y decretos de habilitación para 
empresas de salud 
•Sistemas avanzado 
Bioseguridad 
•Programas de residuos hospitalarios 
•Normas en calidad 
Experiencia 12 meses en actividades de coordinación 
Habilidad en: 
 
•Elaboración de  procedimientos 
•Coordinar  acciones correctivas, 
preventivas y de mejora 
•diseñar  formatos de acuerdo a las 
necesidades de la empresa 
•Comunicación asertiva 
•diseñar e implementar estrategias de 
mejora continua 
•Adaptación al cambio 
COMPETENCIA Y NIVEL REQUERIDO 
Competencia 1 2 3 
ANÁLISIS SISTEMATICO   X 
ANÁLISIS DE PROBLEMAS  X  
PENSAMIENTO ESTRATEGICO   X 
LIDERAZGO   X 
TOLERANCIA AL TRABAJO BAJO PRESIÓN  X  
DIRECCION DE EQUIPO DE TRABAJO   X 
TOMA DE DECISIONES  X  
VISIÓN ESTRATEGICA   X 
IDENTIFICACIÓN DIRECTIVA  X  
SUPERVISIÓN Y SEGUIMIENTO   X 
TRABAJO EN EQUIPO   X 
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ASISTENTE DE SISTEMAS 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo: 
Asistir los procesos y tareas derivadas del sistema de información que contribuyen al  
mejoramiento y optimización de las tecnologías de la información y la comunicación de la empresa. 
Educación Tecnólogo en sistemas 
Formación:  
Conocimiento básico de: •Creación de programas de salud 
•Creación de estadísticas y parámetros que 
definan objetivos 
 
Experiencia De seis a doce meses 
Habilidad en: 
 
•Trabajo bajo presión 
•Manejo del cliente interno 
•Tolerancia hacia la frustración 
•Atención al detalle+ 
•Adaptación al cambio 
COMPETENCIA Y NIVEL REQUERIDO 
Competencia 1 2 3 
ANÁLISIS SISTEMATICO  X  
ANÁLISIS DE PROBLEMAS  X  
PENSAMIENTO ESTRATEGICO  X  
LIDERAZGO  X  
TOLERANCIA AL TRABAJO BAJO PRESIÓN   X 
DIRECCION DE EQUIPO DE TRABAJO X   
TOMA DE DECISIONES  X  
VISIÓN ESTRATEGICA  X  
IDENTIFICACIÓN DIRECTIVA  X  
SUPERVISIÓN Y SEGUIMIENTO  X  
TRABAJO EN EQUIPO  X  
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ASISTENTE DE GESTIÓN HUMANA 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo: 
Brindar apoyo al departamento de Gestión Humana en cuanto al control de la documentación, 
archivo, cotizaciones y demás que se generen en el área. 
Educación 
 
Tecnólogo Industrial, formación en el Sena 
en recursos humanos y/o carrera intermedia 
relacionada al área de desempeño. 
Formación: •Nómina, liquidaciones de prestaciones 
sociales 
•Normatividad laboral vigente 
•Aspectos secretariales 
 
Conocimiento básico de: •  Administración del Talento Humano 
• Calidad 
• Archivo 
• Salud Ocupacional 
• Nómina 
•Sistemas avanzado 
Experiencia De doce a veinticuatro meses 
Habilidad en: 
 
•Adaptación al cambio 
•Trabajo en Equipo 
•Manejo de la Información 
•Tolerancia a la frustración 
•Comunicación asertiva 
•Servicio al cliente 
COMPETENCIA Y NIVEL REQUERIDO 
Competencia 1 2 3 
ANÁLISIS SISTEMATICO  X  
ANÁLISIS DE PROBLEMAS  X  
PENSAMIENTO ESTRATEGICO  X  
LIDERAZGO X   
TOLERANCIA AL TRABAJO BAJO PRESIÓN   X 
DIRECCION DE EQUIPO DE TRABAJO X   
TOMA DE DECISIONES  X  
VISIÓN ESTRATEGICA  X  
IDENTIFICACIÓN DIRECTIVA  X  
SUPERVISIÓN Y SEGUIMIENTO  X  
TRABAJO EN EQUIPO   X 
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ASISTENTE DE FACTURACIÓN Y/O CARTERA 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo: 
 
Realizar de manera ágil los procedimientos administrativos;  optimizando el flujo de información 
tanto interno como externo, así como también recaudar y realizar pagos por varios conceptos, 
asumiendo la responsabilidad de los valores en custodia. 
Educación Carrera intermedia en áreas afines al cargo. 
Formación:  
Conocimiento básico de: •Manuales tarifarios 
•Facturación hospitalización 
• Facturación cirugía 
•Facturación laboratorio 
•Facturación  imagenología 
•En medicamentos, insumos y 
procedimientos 
Experiencia De seis a doce meses en cargos similares 
en entidades del sector salud 
Habilidad en: •Servicio al cliente interno y /o externo 
•Resolución de problemas 
•Trabajo en equipo 
•Tolerancia hacia la frustración 
•Trabajo bajo presión 
•Comunicación asertiva 
•Adaptación al cambio 
COMPETENCIA Y NIVEL REQUERIDO 
Competencia 1 2 3 
ANÁLISIS SISTEMATICO  X  
ANÁLISIS DE PROBLEMAS  X  
PENSAMIENTO ESTRATEGICO  X  
LIDERAZGO X   
TOLERANCIA AL TRABAJO BAJO PRESIÓN   X 
DIRECCION DE EQUIPO DE TRABAJO X   
TOMA DE DECISIONES X   
VISIÓN ESTRATEGICA  X  
IDENTIFICACIÓN DIRECTIVA  X  
SUPERVISIÓN Y SEGUIMIENTO  X  
TRABAJO EN EQUIPO   X 
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AUXILIAR DE FACTURACIÓN  
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo:  
 
 Realizar de manera ágil los procedimientos administrativos necesarios para brindar una atención 
cordial y oportuna a los pacientes, optimizando el flujo de información tanto interna como externa. 
Educación Técnico en facturación, auxiliar contable y/o 
administración de servicios de salud. 
Formación  
Conocimientos •Facturación en procedimientos en servicios 
de salud 
•Conocimiento de sistemas medio – 
avanzado 
•Manuales tarifarios 
•Conocimiento en Registro de identificación 
de procedimientos en salud (RIPS) 
• Conocimiento básico en ley 100 
  
Experiencia De  doce  a veinticuatro meses 
Habilidad en: •Manejo del cliente interno y externo 
•Resolución de problemas 
•Trabajo en equipo 
•Tolerancia hacia la frustración  
•Trabajo bajo presión 
•Comunicación asertiva 
•Adaptación al cambio 
Competencia  y Nivel Requerido 
Competencia  1 2 3 
Trabajo en Equipo   X 
Desarrollo de Relaciones  X  
Orientación  al cliente  interno y/o externo   X 
Disposición hacia el aprendizaje   X 
Vocación del  servicio   X 
Orientación a los Resultados   X 
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ASISTENTE DE CONTABILIDAD 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo: 
 
Codificar, registrar, analizar y organizar la información contable de la empresa. 
Educación Carrera intermedia contable o estudiante de 
Contaduría Pública. 
Formación Actualizaciones contables 
Conocimientos:  •Del decreto 2649 de 1993 sobre la 
normalización de contabilidad en Colombia  
Ley 100 
•Procesos de facturación de procedimientos 
médicos 
•Normatividad tributaria y laboral vigente 
Experiencia  De doce a veinticuatro meses en actividades 
de auxiliar contable 
Habilidad en: •Resolución de problemas 
•Trabajo en equipo 
•Tolerancia hacia la frustración  
•Trabajo bajo presión 
•Comunicación asertiva 
•Adaptación al cambio 
Competencia  y Nivel Requerido 
Competencia  1 2 3 
Trabajo en Equipo  X  
Desarrollo de Relaciones  X  
Orientación  al cliente interno y/o externo  X  
Disposición hacia el aprendizaje   X 
Vocación del  servicio  X  
Orientación a los Resultados   X 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
62 
 
RECEPCIONISTA 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo: 
 
Orientar e informar al público personal y  telefónicamente, para su posterior atención en Servicio 
Integral al Cliente. 
Educación Formación técnica  del Sena 
 
Formación Actualizaciones en servicio al cliente 
 
Conocimiento •Manejo archivo  
•Servicio al cliente 
•Conocimiento en sistemas office 
 
Experiencia De dos a seis meses 
 
Habilidad en: •Comunicación asertiva 
•Adaptación al cambio 
•Comunicación asertiva 
 
Competencia  y Nivel Requerido 
 
Competencia  1 2 3 
Trabajo en Equipo   X 
Desarrollo de Relaciones.   X 
Orientación  al cliente interno y/o externo   X 
Disposición hacia el aprendizaje   X 
Vocación del  servicio   X 
Orientación a los Resultados  X  
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SECRETARIA CLÍNICA 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo: 
 
Atender directamente a los usuarios en actividades de complejidad menor como recepción de los 
usuarios para la atención, direccionamiento, entrega de órdenes médicas, verificación de 
facturación y citas médicas, ofreciendo calidez y cordialidad en los servicios. 
Educación Formación técnica del SENA o afines 
 
Formación  
Conocimientos • En sistemas 
• Manejo de agenda médica 
• Procedimientos de facturación 
• Conocimiento de Bioseguridad 
•  Técnicas de oficina 
•Conocimientos en sistemas office 
 
Experiencia Seis meses 
 
Habilidad en: •Comunicación asertiva 
•Manejo del tiempo 
•Adaptación al cambio 
 
Competencia  y Nivel Requerido 
 
Competencia  1 2 3 
Trabajo en Equipo   X 
Desarrollo de Relaciones  X  
Orientación  al cliente interno y/o externo   X 
Disposición hacia el aprendizaje   X 
Vocación del  servicio   X 
Orientación a los Resultados  X  
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SECRETARIA DE GERENCIA 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo: 
 
Brindar asistencia a la Gerencia en todas las actividades que desempeñe, clasificar la información 
y adelantar algunos procedimientos, con el fin de permitir a la Dirección disponer de tiempo 
suficiente para el análisis y la toma de decisiones. 
Educación Técnico en Secretariado 
 
Formación Actualizaciones en secretariado 
 
Conocimientos •Sistemas medio – avanzado 
•Normatividad de archivo 
•Etiqueta y protocolo  
 
Experiencia De doce a veinticuatro meses 
 
Habilidad en: •Optimizar recursos 
•Comunicación asertiva 
• Adaptación al cambio 
•Trabajo bajo presión 
 
Competencia  y Nivel Requerido 
 
Competencia  1 2 3 
Trabajo en Equipo  X  
Desarrollo de Relaciones   X 
Orientación  al cliente interno y/o externo   X 
Disposición hacia el aprendizaje   X 
Vocación del  servicio   X 
Orientación a los Resultados   X 
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AUXILIAR DE ENFERMERÍA 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo: 
 
Proporcionar las condiciones y asistencia necesaria al personal médico durante los diferentes 
procedimientos que ofrece la Liga Contra el Cáncer, además, atender directamente a los pacientes 
en algunas actividades menos complejas, ofreciendo en cualquiera de los casos la calidez y 
cordialidad que caracteriza el servicio de la entidad. 
Educación Técnico en Enfermería 
 
Formación •Actualizaciones en procedimientos 
asistenciales en salud 
 
Conocimiento •Bioseguridad 
•Técnicas de asepsia 
•Procesos de facturación 
• Sistemas básicos 
 
Experiencia De doce a veinticuatro meses 
 
Habilidad en: •Servicio al cliente 
•Tolerancia al trabajo bajo presión 
•Tolerancia a la frustración 
•Sensibilizar al paciente y su familia 
•Comunicación asertiva 
 
Competencia  y Nivel Requerido 
 
Competencia  1 2 3 
Trabajo en Equipo   X 
Desarrollo de Relaciones  X  
Orientación  al cliente interno y/o externo   X 
Disposición hacia el aprendizaje   X 
Vocación del  servicio   X 
Orientación a los Resultados   X 
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OPERARIO DE SERVICIOS GENERALES 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo: 
 
Mantener aseadas las instalaciones de la Liga cumpliendo el protocolo de aseo y limpieza para 
entidades hospitalarias, prestar servicio de cafetería y velar por un flujo de correspondencia 
acertado y oportuno. 
Educación Bachiller completo 
 
Formación  
Conocimiento •Normas de bioseguridad 
•Técnicas de asepsia de recintos 
hospitalarios 
•Conocimiento de terminología de ropa de 
cirugía y demás 
•Conocimiento de instrumental quirúrgico 
•Etiqueta y protocolo 
 
Experiencia Seis meses 
 
Habilidad en: •Servicio al cliente interno y externo 
•Tolerancia al trabajo bajo presión 
•Tolerancia a la frustración 
•Comunicación asertiva 
•Adaptación de cambio 
 
Competencia  y Nivel Requerido 
 
Competencia  1 2 3 
Trabajo en Equipo   X 
Desarrollo de Relaciones   X  
Orientación  al cliente interno y/o externo   X 
Disposición hacia el aprendizaje  X  
Vocación del  servicio   X 
Orientación a los Resultados  X  
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AUXILIAR DE BODEGA 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo:  
 
Mantener las áreas asistenciales y administrativas de la empresa con la dotación necesaria para 
permitir su correcto funcionamiento.  
Educación Técnica en áreas afines al cargo 
 
Formación  
Conocimiento Básico de archivo de fármacos  
Básico de archivo de historias clínicas 
Sistemas medio alto 
 
Experiencia De uno a seis meses 
 
Habilidad en: •Servicio al cliente interno y externo 
•Tolerancia al trabajo bajo presión 
•Tolerancia a la frustración 
•Organización y metodología 
• Adaptación al cambio 
 
Competencia  y Nivel Requerido 
 
Competencia  1 2 3 
Trabajo en Equipo   X 
Desarrollo de Relaciones  X  
Orientación  al cliente interno y/o externo   X 
Disposición hacia el aprendizaje   X 
Vocación del  servicio   X 
Orientación a los Resultados  X  
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AUXILIAR DE LABORATORIO 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo:  
 
Realizar el procesamiento de citologías y patologías 
Educación Auxiliar de Laboratorio 
 
Formación  
Conocimiento Sistemas medio alto 
Conocimiento en colorimetría medica 
Digitación de documentación requerida 
 
Experiencia Un año 
 
Habilidad en: •Trabajo bajo presión 
•Atención al detalle 
• Adaptación al cambio 
 
Competencia  y Nivel Requerido 
Competencia  1 2 3 
Trabajo en Equipo   X 
Desarrollo de Relaciones  X  
Orientación  al cliente  interno y/o externo  X  
Disposición hacia el aprendizaje   X 
Vocación del  servicio   X 
Orientación a los Resultados   X 
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SECRETARIO DE LABORATORIO  
PERFIL POR COMPETENCIAS 
      Objeto del cargo:  
 
Recibir y distribuir todas las citologías y patologías para garantizar un servicio eficaz y oportuno a 
los   pacientes.  
Educación Bachiller 
 
Formación  
Conocimiento •Sistemas básicos 
•Normas de archivo y técnicas de oficina 
•Conocimientos básico de facturación de 
procedimientos de citología 
 
Experiencia De doce a veinticuatro meses 
 
Habilidad en: •Atención al detalle 
•Orientación al servicio 
• Adaptación al cambio 
 
Competencia  y Nivel Requerido 
 
Competencia  1 2 3 
Trabajo en Equipo   X 
Desarrollo de Relaciones  X  
Orientación  al cliente interno y/o externo  X  
Disposición hacia el aprendizaje   X 
Vocación del  servicio  X  
Orientación a los Resultados   X 
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AUXILIAR DE SERVICIOS FARMACEUTICOS 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo:  
Atender, controlar y administrar la farmacia. 
Educación Técnico  en Auxiliar de servicios 
farmacéuticos 
 
Formación  
Conocimientos •Acción terapéutica 
•Medicamentos y dispositivos médicos 
•Decreto 2200 de 2005 
•Servicio farmacéutico ambulatorio y 
hospitalario (diferencias) 
•Normas sanitarias 
•Sistemas medio avanzado 
 
Experiencia De seis a doce meses 
 
Habilidad para •Atención al detalle 
•Orientación al servicio 
• Adaptación al cambio 
 
Competencia  y Nivel Requerido 
 
Competencia  1 2 3 
Trabajo en Equipo   X 
Desarrollo de Relaciones  X  
Orientación  al cliente  interno y/o externo   X 
Disposición hacia el aprendizaje   X 
Vocación del  servicio   X 
Orientación a los Resultados  X  
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AUXILIAR DE ARCHIVO Y FACTURACIÓN 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo: 
 
Mantener ordenado y debidamente archivado el volumen de documentos, soportes de operaciones 
en el área  de contabilidad y facturación  cuando sea necesario.  Así mismo, organizar la 
documentación necesaria para el cobro a las diferentes entidades con las que se tiene convenios. 
Educación Bachiller y/o técnico en archivo  
Formación  
Conocimiento •Tarifas empresariales de procedimiento 
•Procesos de facturación 
Experiencia De dos a seis meses 
Habilidades en: •Atención al detalle 
•Adaptación al cambio 
•Orientación al servicio 
Competencia  y Nivel Requerido 
Competencia  1 2 3 
Trabajo en Equipo   X 
Desarrollo de Relaciones  X  
Orientación  al cliente  interno y/o externo  X  
Disposición hacia el aprendizaje   X 
Vocación del  servicio  X  
Orientación a los Resultados   X 
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AUXILIAR DE CITAS MEDICAS  
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo:  
 
Brindar una atención oportuna y eficaz a los pacientes que solicitan la cita médica por teléfono. 
Educación Bachiller y/o técnico en áreas afines al cargo 
 
Formación Servicio al cliente 
 
Experiencia De seis a doce meses 
 
Conocimiento •Sistemas medio-avanzado 
•Atención telefónica requerida 
 
Habilidad en: •Tolerancia al trabajo bajo presión 
•Tolerancia a la frustración 
•Atención al detalle 
•Orientación al servicio 
•Expresión verbal 
 
Competencia  y Nivel Requerido 
 
Competencia  1 2 3 
Trabajo en Equipo   X 
Desarrollo de Relaciones  X  
Orientación  al cliente  interno y/o externo   X 
Disposición hacia el aprendizaje   X 
Vocación del  servicio   X 
Orientación a los Resultados   X 
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AUXILIAR DE MANTENIMIENTO 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo:  
Mantener aseadas y en buen estado general las instalaciones y artículos de la Liga para su buen 
funcionamiento 
Educación Bachiller  
 
Formación  
Experiencia De seis a doce meses 
 
Conocimientos •Electricidad y pintura 
•Obras civiles 
•Residuos hospitalarios 
•Manejo y mantenimiento de áreas, 
maquinaria y equipo 
•Plomería 
 
Habilidad en: •Tolerancia al trabajo bajo presión 
•Atención al detalle 
•Orientación al servicio 
•Resolución de problemas 
 
Competencia  y Nivel Requerido 
 
Competencia  1 2 3 
Trabajo en Equipo   X 
Desarrollo de Relaciones  X  
Orientación  al cliente  interno y/o externo  X  
Disposición hacia el aprendizaje   X 
Vocación del  servicio   X 
Orientación a los Resultados   X 
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MENSAJERIA 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo: 
Cumplir con las diferentes diligencias externas de la institución, para su normal operación. 
Educación Bachiller 
 
Formación  
Conocimiento : •Área urbana ciudad 
•Conocimiento en las diferentes operaciones 
bancarias 
•Conocimiento de bioseguridad y asepsia 
 
Experiencia De seis a doce meses 
 
Habilidad en: •Tolerancia al trabajo bajo presión 
•Atención al detalle 
•Orientación al servicio 
•Resolución de problemas 
•Ubicación espacial 
 
Competencia  y Nivel Requerido 
 
Competencia  1 2 3 
Trabajo en Equipo  X  
Desarrollo de Relaciones   X 
Orientación  al cliente  interno y/o externo   X 
Disposición hacia el aprendizaje  X  
Vocación del  servicio   X 
Orientación a los Resultados   X 
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CITOHISTOTECNÓLOGOS 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo:  
 
Identificar y clasificar cambios normales o anormales, infecciones microbianas y  niveles 
hormonales mediante la interpretación de muestras citológicas 
Educación Título de Citohistotecnólogo acreditado por el 
INC 
 
Formación  
Conocimientos  
Experiencia Ocho a doce meses 
 
Habilidad en: •Tolerancia al trabajo bajo presión 
•Atención al detalle 
•Alta capacidad de observación 
 
Competencia  y Nivel Requerido 
 
Competencia  1 2 3 
Trabajo en Equipo  X  
Desarrollo de Relaciones  X  
Orientación  al cliente  interno y/o externo  X  
Disposición hacia el aprendizaje   X 
Vocación del  servicio  X  
Orientación a los Resultados   X 
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TECNÓLOGO EN IMÁGENES DIAGNOSTICAS 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo:  
Tomar mamografías y radiografías convencionales y algunos estudios especiales. 
Educación Tecnología en Radiología e Imágenes 
Diagnósticas 
 
Formación  
Conocimientos • Sistemas medio avanzado 
• Transcripción de informes por parte de los 
radiólogos 
Pr • Protocolos de manejo de equipo médicos 
Experiencia De doce a veinticuatro meses 
 
Habilidades en: •Tolerancia al trabajo bajo presión 
•Atención al detalle 
•Orientación al servicio 
 
Competencia  y Nivel Requerido 
 
Competencia  1 2 3 
Trabajo en Equipo  X  
Desarrollo de Relaciones  X  
Orientación  al cliente  interno y/o externo   X 
Disposición hacia el aprendizaje   X 
Vocación del  servicio   X 
Orientación a los Resultados   X 
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AUXILIAR DE AUTORIZACIONES 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo:  
 
Brindar una asesoría a los pacientes de acuerdo a su orden médica, autorizar las órdenes 
médicas cuando estén vencidas y estar en contacto permanente con las EPS de la Región. 
Educación Bachiller y/o formación técnica en áreas 
afines al cargo 
 
Formación  
Conocimientos Decreto 4747 de 2.009 y normas similares 
sobre facturación 
 
Experiencia Seis a doce meses 
 
Habilidad en: •Servicio al cliente interno y externo 
•Trabajo en equipo 
•Trabajo bajo presión 
•Comunicación asertiva 
 
Competencia  y Nivel Requerido 
 
Competencia  1 2 3 
Trabajo en Equipo   X 
Desarrollo de Relaciones   X 
Orientación  al cliente  interno y/o externo   X 
Disposición hacia el aprendizaje   X 
Vocación del  servicio   X 
Orientación a los Resultados   X 
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AUXILIAR DE CUENTAS MEDICAS 
PERFIL POR COMPETENCIAS 
Objeto del cargo: 
Auditar las cuentas que llegan de las diferentes EPS, IPS y revisar las glosas que envían las 
diferentes empresas de salud. 
Educación  Técnico en servicios de salud y/o áreas 
afines al cargo 
 
Formación  
Conocimientos  
Experiencia Doce  a veinticuatro meses 
 
Habilidad en: •Trabajo en equipo 
•Tolerancia hacia la frustración 
•Trabajo bajo presión 
•Resistencia a trabajos operativos 
•Comunicación asertiva 
•Atención al detalle 
 
Competencia  y Nivel Requerido 
 
Competencia  1 2 3 
Trabajo en Equipo   X 
Desarrollo de Relaciones  X  
Orientación  al cliente  interno y/o externo  X  
Disposición hacia el aprendizaje   X 
Vocación del  servicio  X  
Orientación a los Resultados   X 
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4.3 Niveles de competencias 
 
La medición de las competencias de los colaboradores de la Liga Contra el Cáncer 
seccional Risaralda, se llevó a cabo en dos etapas a través de la aplicación de dos 
pruebas, en la primera fase se aplicó 180 grados y 360 grados, y en la segunda se utilizó 
B.I.P.  
 
Con el fin de realizar un mejor análisis se separó en dos grupos a los colaboradores de la 
Liga contra el Cáncer de Risaralda:  
 
 Auxiliares: Pertenecen los colaboradores que llevan a cabo funciones operativas y 
que son la base de las funciones de la Liga, a este grupo se aplicó 180 grados. 
 
 Coordinadores y asistentes: este grupo está conformado por los colaboradores 
encargados de coordinar las labores que se llevan a cabo diariamente, la prueba 
360 grados fue usada para estos funcionarios. 
 
Al finalizar la primera etapa de aplicación de pruebas, se procedió a realizar la 
retroalimentación de los resultados, con el fin de obtener mayor información  de las 
posibles causas, que conllevan a un bajo nivel de determinada competencia. 
 
Finalmente se llevó a cabo la prueba B.I.P. (Inventario Bochum de personalidad y 
competencias) a cada grupo, esta prueba es un cuestionario de auto informe, destinado a 
evaluar las principales características de la personalidad y determinadas competencias 
que son habitualmente importantes en el desarrollo de muchas de las labores 
profesionales.   
 
Por consiguiente el éxito de la persona en su trabajo y el propio desarrollo personal, 
depende no solo de los conocimientos y aptitudes que se posea sino también de esos 
rasgos de la personalidad y de esas competencias personales. Esta prueba permite 
analizar su forma de comportarse en determinadas situaciones laborales y personales y, a 
partir de sus respuestas, puede estimar ciertos rasgos de la personalidad y competencias 
relevantes. 
 
En esta prueba se analizan algunas de las motivaciones más importantes que puedan 
darse en el ámbito laboral. Las personas no trabajan solo para ganarse la vida, sino que 
persiguen otros objetivos más complejos, eso hace que cada persona pueda ser más 
efectiva en unos tipos de trabajo que en otros 
 
Es importante anotar que ambas pruebas se realizaron en diferentes momentos de 
acuerdo a la disponibilidad de los funcionarios, observándose receptividad y participación 
por el proceso. 
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4.4 Brecha en competencias 
 
Previo a la aplicación se determinó el nivel de competencias necesario para cada cargo, 
este valor se derivó de la apreciación de la coordinadora de gestión humana, en conjunto 
con los investigadores, de acuerdo a las funciones a desarrollarse por cada colaborador 
se identificó el valor numérico para cada competencia. 
 
Después de obtener los resultados y conociendo las competencias que requiere cada 
cargo se calculó la brecha de  cada competencia, la cual se obtuvo de restar la 
competencia de cada colaborador a la competencia que requiere el cargo, finalmente este 
resultado permite llevar a cabo estrategias encaminadas a disminuir la brecha de algunas 
competencias y mantener el nivel de las que han logrado mayor puntuación. 
 
Las brechas obtenidas de la investigación fueron las siguientes: 
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 BRECHA COMPETENCIAS LABORALES COORDINADORES – ASISTENTES  
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 BRECHA COMPETENCIAS LABORALES AUXILIARES  
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Después de conocer las brechas de las competencias y retroalimentar los resultados 
obtenidos con los colaboradores, se analizan los resultados en forma general sin precisar 
en cada colaborador o área en particular: 
 
4.4.1 Análisis brecha en competencias coordinadores y asistentes 
 
Las competencias más deficientes frente a las necesidades del cargo son: trabajo en 
equipo y tolerancia al trabajo bajo presión, adicionalmente también es importante 
potencializar el pensamiento estratégico, análisis de problemas y sistemático. Estas 
competencias son características de un coordinador o asistente, por lo tanto es necesario 
canalizar esfuerzos internamente, con el fin de mejorar estos niveles lo que seguramente 
se verá reflejado en mejores resultados para la empresa. 
 
Es importante destacar de los coordinadores y asistentes la capacidad para la toma de 
decisiones y el liderazgo que asumen al interior de la organización, si bien se identifica el 
desarrollo de estas competencias se deben llevar a cabo estrategias para continuar 
potencializándolas. 
 
Al realizar la retroalimentación de los resultados se encontraron algunos aspectos que 
pueden dar explicación a los bajos niveles como son: 
 
 Falta de  comunicación entre las distintas áreas 
 
 Carencia de autonomía en ocasiones para los coordinadores y asistentes al momento 
de tomar decisiones. 
 
 Debilidad en programas de capacitación para los colaboradores de la Liga Contra el 
Cáncer de Risaralda. 
 
Se puede inferir que estos factores encontrados pueden ser algunas de las causas que 
restringe el desarrollo de las distintas competencias de los coordinadores y asistentes, no 
obstante los colaboradores deben preocuparse por tener un mejor rendimiento en las 
actividades al interior de la organización, en la medida que una mayor tolerancia al trabajo 
sobre presión repercute en mejores resultados.  
 
 
4.4.2 Análisis brecha en competencias auxiliares 
 
Al igual que los coordinadores y asistentes, la competencia que mas bajo nivel tienen los 
auxiliares es trabajo en equipo, evidenciando una gran debilidad en este punto para todos 
los colaboradores e identificando una oportunidad para mejorar el desempeño en general 
de la Liga Contra el Cancer de Risaralda. 
 
Otras competencias que poseen un nivel bajo los auxiliares frente a las necesidades del 
cargo son, orientación a los resultados, desarrollo de relaciones  y disposición hacia el 
aprendizaje. 
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Es de destacar en los  auxiliares su fuerte orientación al servicio al cliente  interno y 
externo, esta competencia permite tener una imagen de servicio de la Liga, es importante 
conservar esta fortaleza con el fin de continuar con el enfoque al usuario. 
 
De igual manera como se realizó con los coordinadores y asistentes, se llevó a cabo la 
retroalimentación de los resultados con los auxiliares quienes resaltaron entre otros 
aspectos:  
 
 Exceso de carga laboral en algunos puestos 
 
 El organigrama evidencia una fuerte línea vertical 
  
Estas apreciaciones de los colaboradores pueden ser causa de los bajos niveles de 
algunas competencias. 
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5. PLAN DE ACCIÓN PARA EL MEJORAMIENTO DE LAS COMPETENCIAS 
LABORALES 
 
 
Después de conocer los resultados de las brechas existentes,  entre las competencias  de 
los colaboradores y las requeridas por los cargos, es importante implementar un programa 
de mejoramiento que conlleve a potenciar las competencias de los empleados de la Liga 
Contra el Cáncer y finalmente derive en un mejor desempeño de cada uno y por ende 
mejores resultados para la empresa.  
 
El programa de mejoramiento consiste en identificar aspectos a mejorar en el ámbito de 
competencias laborales y realizarle un seguimiento a través del cumplimiento de 
indicadores. El plan contiene lo siguiente: 
 
 Aspecto a mejorar: de acuerdo a las mayores brechas presentadas, se identifican 
las competencias a mejorar en cada una de las areas. 
 
 Indicador de medición: corresponde a la medición de la brecha de cada 
competencia. 
 
 Actividades: con el fin de mejorar las competencias de cada área se proponen 
diversas actividades desde el area de gestión humana. 
 
 Responsable: corresponde a la persona o area que se encargará de llevar a cabo 
las actividades propuestas con el fin de garantizar el cumplimiento de los objetivos. 
 
 Resultado indicador actual: es el resultado que arrojó la presente investigación 
frente a la brecha de cada competencia. 
 
 Resultado indicador objetivo: con base a los requisitos de cada área con 
respecto a las competencias, se determina a manera subjetiva de los 
investigadores cual debe ser el nivel de la brecha. Por ejemplo cuando se 
determina que la brecha objetivo es 5 corresponde al valor mínimo esperado y por 
lo tanto la competencia de los colaboradores del area debe estar 5 puntos por 
debajo de los requisitos del cargo. 
 
A continuación se describe en forma general el plan de mejoramiento: 
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ASPECTO A MEJORAR INDICADOR DE MEDICIÓN ACTIVIDADES RESPONSABLE RESULTADO INDICADOR ACTUAL OBJETIVO  
Disminuir la brecha de la 
competencia de trabajo en 
equipo de los 
coordinadores  y 
asistentes 
Brecha competencia trabajo 
en equipo = Competencia 
requerida cargo - 
Competencia colaboradores 
Implementar jornadas de 
capacitación para incentivar 
el trabajo en equipo de los 
coordinadores y 
administrativos 
Gestión Humana 
61 5 
Programar talleres de 
liderazgo en zona de 
aventura  en los cuales se 
promueve el liderazgo y 
trabajo en equipo 
Gestión Humana 
Asignar funciones para ser 
llevadas a cabo en equipos, 
estas pueden ser planes de 
mejoramiento o proyectos. 
Gestión Humana 
- Gerencia 
Los coordinadores y 
asistentes poseen un bajo 
nivel de tolerancia al 
trabajo bajo presión 
Brecha competencia 
tolerancia al trabajo bajo 
presión = Competencia 
requerida cargo - 
Competencia colaboradores 
Capacitación en manejo de 
estrés en situaciones de 
trabajo bajo presión 
Gestión Humana 
43 5 
Programar talleres de 
comunicación efectiva con el 
fin de mejorar la forma de dar 
instrucciones claras dentro de 
la organización y por ende 
disminuir la presión en  el 
trabajo 
Gestión Humana 
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Incentivar el pensamiento 
estratégico y análisis de 
problemas de los 
coordinadores y 
asistentes, propendiendo 
por el mejoramiento en el 
desempeño de las labores 
Brecha competencia 
pensamiento estratégico = 
Competencia requerida cargo 
- Competencia colaboradores 
Llevar a cabo capacitaciones 
en pensamiento estratégico 
en conjunto con la Cámara 
de Comercio o entidades 
universitarias para los 
coordinadores y asistentes 
Gestión Humana 
- Gerencia 29 5 
Brecha competencia análisis 
de problemas= Competencia 
requerida cargo - 
Competencia colaboradores 
Desarrollar talleres en los 
cuales se presenten 
situaciones laborales, 
incentivando el análisis de 
éstos y sus posibles 
soluciones óptimas 
Gestión Humana 24 5 
Mejorar el trabajo en 
equipo de los auxiliares 
Brecha competencia trabajo 
en equipo = Competencia 
requerida cargo - 
Competencia colaboradores 
Implementar jornadas de 
capacitación para incentivar 
el trabajo en equipo de los 
auxiliares Gestión Humana 67 5 
Programar capacitaciones en 
comunicación efectiva para  
los auxiliares 
Promover la orientación a 
los resultados de los 
colaboradores que se 
desempeñan como 
auxiliares 
Brecha competencia 
orientación a los resultados = 
Competencia requerida cargo 
- Competencia colaboradores 
Capacitar a los colaboradores  
en sentido de pertenencia y 
orientación a los resultados 
Gestión Humana 
48 5 Implementar programa de 
indicadores y metas para los 
cargos con su respectivo plan 
de incentivos de acuerdo a 
las metas 
Administrativa 
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Mejorar las relaciones 
interpersonales de los 
auxiliares 
Brecha competencia 
desarrollo de relaciones = 
Competencia requerida cargo 
- Competencia colaboradores 
Generar espacios de 
convivencia para los 
auxiliares que ayuden a 
mejorar la competencia de 
desarrollo de relaciones 
Gestión Humana 45 5 
Incentivar la disposición 
hacia el aprendizaje de los 
auxiliares 
Brecha competencia 
disposición al aprendizaje = 
Competencia requerida cargo 
- Competencia colaboradores 
A través de las 
capacitaciones que se lleven 
a cabo motivar el aprendizaje 
de los auxiliares, de igual 
forma crear un programa de 
promoción interna para los 
empleados de bajos niveles 
jerárquicos.  
Gestión Humana 31 5 
Cultivar la competencia de 
vocación al servicio en los 
asistentes 
Brecha competencia vocación 
al servicio = Competencia 
requerida cargo - 
Competencia colaboradores 
Implementar capacitaciones 
permanentes en servicio al 
cliente para auxiliares y 
personal que tiene contacto 
directo con usuarios, éstas 
pueden ser programadas a 
través del SENA 
Gestión Humana 
23 0 
% Satisfacción del usuario 
frente al servicio  - 90% 
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6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
 
 
6.1 Conclusiones:  
 
 
  Después de realizar la investigación, se concluye lo siguiente: 
 
 
 Al finalizar el proceso, se evidencian puntos muy importantes que dan las pautas 
para desarrollar un plan encaminado a lograr un mejoramiento sustancial, 
permitiendo articular objetivos personales, administrativos y organizacionales en pro 
de alcanzar el propósito de la institución “la búsqueda del bienestar Humano” 
involucrando tanto funcionarios  como usuario. 
 
 Los colaboradores de la Liga Contra el Cáncer Seccional Risaralda poseen 
competencias fuertes en servicio al cliente, lo que demuestra el posicionamiento que 
tiene la organización en la región, esta orientación parte de la alta gerencia quienes 
se enfocan en la atención al usuario, no obstante es importante continuar 
promoviendo la orientación al cliente como eje fundamental en empresas de servicio. 
 
 La competencia de trabajo en equipo tanto en coordinadores, como asistentes y 
auxiliares se encuentra en niveles muy bajos, resulta necesario llevar a cabo un plan 
que optimice esta competencia lo que mejoraría sustancialmente el ambiente laboral 
al interior de la organización. 
 
 Desde el talento humano se puede apreciar en términos generales que  los 
colaboradores cuentan con buena actitud y disposición hacia las labores que 
realizan, por los procesos que se ejecutan y que van en beneficio del colectivo, 
adicional a esto se detecta sentido de pertenencia y entrega por los objetivos de la 
institución. 
 
 
 
 
6.2 Recomendaciones:  
 
 
Para la Liga Contra el Cáncer se recomienda: 
 
 
 Tener en cuenta los resultados obtenidos y a partir de ello llevar a cabo el plan de 
capacitación descrito, enfocado a lograr que colaboradores  adquieran, desarrollen  
o mejoren las competencias que estratégicamente necesita priorizar la institución; 
siendo de vital importancia tener en cuenta las siguientes competencias: trabajo en 
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equipo, sociabilidad y liderazgo, las cuales forman parte importante de  la 
estructura en que se apoya la empresa. 
 
 Implementar indicadores y plan de incentivos para los puestos de trabajo, 
liderados por el área administrativa, estos indicadores repercuten en mejores 
resultados para la organización, mejor ambiente laboral y sentido de pertenencia. 
 
 Realizar nuevamente la medición de competencias al cabo de un año con el fin de 
evaluar el nivel de los colaboradores y ajustar el plan de capacitaciones de 
acuerdo a las necesidades de cada puesto, focalizando esfuerzos en casos 
puntuales. 
 
 Paralelo a la medición de competencias medir el clima laboral de la organización y 
realizar análisis en conjunto de tal manera que permita identificar aspectos a 
mejorar en el clima que repercutan en las competencias de los colaboradores y 
viceversa.  
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